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ACOSO LABORAL: PERSPECTIVA PENAL Y COMPLIANCE EN LA 
PREVENCIÓN DE RIESGOS LABORALES 
 
RESUMEN 
Gran parte de  la  Jurisprudencia  sobre procedimientos penales por  acoso 






cada uno de  los denunciados y sin  identificar  las fechas y situaciones en que se 
desarrollaron aquellos. 
 
  El seguimiento de  la  jurisprudencia de algunas Audiencias Provinciales, 
como  la de Madrid,  sección 29, nº 62/2011, de 10 de  febrero;  la de La Rioja, nº 





Audiencias  Provinciales  vienen  determinando  que  la  ausencia  de  indicios 
racionales de comisión delictiva es motivo suficiente para archivo o desestimación 
porque  la  imputación de  los delitos hubiera  exigido una  identificación  clara y 
precisa del supuesto agresor y de las supuestas acciones ejecutadas. Para evitar la 




de  Prevención  de  Riesgos  Laborales,  que  impone  el  principio  de  obligar, 
























referred  to  in  article  173.1,  the Penal Code, which defines  the  criminal  type  as 
ʺhostile  or  humiliating  acts  which,  without  reaching  constitute  treatment 
degradingʺ,  involve  serious  harassment  of  the  victimʺ,  within  a  work  or 
Administration  Officer,  involves  an  absolutely  generic  assignment,  without 
specifically specify the exact behaviors that they charged to each of the reported 








because  the  imputation  of  crimes would have  required  identification  clear  and 
precise  of  the  alleged  aggressor  and  alleged  actions  executed.  To  avoid  the 
excessive judicialization of labour relations and the disturbing number of victims 
of moral  harassment  at work,  it  is  necessary  to  establish  preventive measures. 
Prevention Services, assisted by trade unions and  inspection should be the main 
actors in the prevention of harassment, under the Act 31/1995 on the Prevention of 
Occupational  Risks,  which  imposes  the  principle  of  obligating,  identifying, 
evaluating and avoiding psychological and occupational risks. A possible solution 
to  the  problem  is  the  implementation  of  Compliance  program  in  Spanish 
companies, which can be developed with the help of a risk delegate with the control 
and monitoring of risks, among which we can include moral harassment at work. 
The designation of a Compliance Officer  in  the company with  liability  risk and 
another with possibility of exemption.  
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tutela  la  seguridad  y  salud  de  los  trabajadores. Normativa  que  cumple  con  la 
finalidad de  identificar  este  tipo de  conductas,  sirviendo  de  ayuda  para  poder 
determinar  si  estamos  ante  hechos  que  puedan  derivar  en  responsabilidad  del 
empresario como persona jurídica, cuando se producen en el marco de una relación 
laboral. Pero esta conducta se puede dar entre los propios compañeros de trabajo o 
entre  trabajador  y  empleador,  entendiendo  que  puede  tratarse de  una  persona 
física o una persona jurídica. En este último caso, e incidiendo en el citado art. 31 
bis, hemos de concretar que existe una responsabilidad penal del empresario por 
los  delitos  cometidos  por  sus  empleados  cuando  se  hayan  podido  realizar  los 

























normas  disciplinarias  que  penalicen  el  incumplimiento  de  tales  protocolos,  así 
como de los Códigos de Conducta existentes. Protocolos de actuación que consigan 
poner  fin  a  esa  sensación  de  impunidad  que  en  el  panorama  laboral  viene 
                                                            














incluir  los  artículos  173  a  177,  sobre  delitos  contra  la  integridad moral,  entre  otros.  El 







laborales, porque  se debe  tener  en  cuenta  la  legislación  estatal  al  respecto  y  la 
protección  que  brinda  nuestra  Constitución  a  los  derechos  del  trabajador,    ni 
tampoco  que  estemos  ante  una  relación  de  causalidad  entre  empresa  y  delito, 
porque  veremos  que  a  nivel  interno de  la  empresa  podemos  encontrarnos  con 
situaciones en las que se ocultan o facilitan la comisión de actos delictivos por parte 
de  los  administradores,  delegados  o  empleados,  sin  que  por  ello  se  le  deba 
criminalizar  ni  atribuir  gratuitamente  responsabilidad  a  la  empresa;  máxime 
cuando ha tenido la preocupación de llevar a cabo un control interno de conductas, 
mediante la  inclusión en su organización de un programa de prevención suficiente 
y  eficaz. Digamos  que  estamos  ante  la  inexistencia de  una  cultura  empresarial 




que pueda  entenderse  aplicado  sobre  el  espectro  empresarial,  consistente  en  el 
cumplimiento  de  la  LPRL  por  parte  de  todos  los  tipos  de  empresas,  según  su 
actividad, de   las medidas y controles exigidos, se viene llevando a cabo de una 
forma burocrática, saltándose muy a menudo la propia circunstancia personal en 

















del  acoso  en  el  trabajo,  para  darle  una mayor  relevancia.  En  consecuencia,  es 
preciso hablar de un sistema de control que se pueda aplicar a la empresa española, 
y que sirva para prevenir y erradicar este tipo de conductas. Mi propuesta es un 
sistema de  control basado  en  la  aplicación de un programa     de  cumplimiento 
normativo;  conocido por  su novedad  en España, y denominado  “Compliance”. 
Aunque es novedad en nuestro país, tiene una larga trayectoria de experiencia en   







conseguir  la  exención  de  la  misma,  y  frente  a  sanciones,  multas,  pérdidas 
financieras o pérdida de su reputación, como resultado del incumplimiento de las 
leyes, o de cualquier normativa que regule un código de conducta de la actividad.   




organismo  encargado de  vigilar  el modelo de prevención6,  la  efectividad de  la 
información puede llegar a través de un servicio interno de control que instaure un 
protocolo  de  denuncia,  a  incluir  como  otro  elemento más  de  prevención.  Sin 
embargo, la tipificación de este fenómeno y su influencia en la prevención, por ser 
considerado como un delito contra el derecho de los trabajadores, y como un riesgo 
psicosocial   por  la LPR, plantea una dualidad  jurisdiccional  entre  la penal y  la 










un marco dependiente   de  la empresa, a  cuyo efecto necesitara disponer de un 
departamento dedicado exclusivamente a ello. Esta función interna de la empresa 
trasciende más allá de  lo penal para  llegar al ámbito  laboral, y a un control que 
tiene más sentido entre  la normativa correspondiente a  la prevención de riesgos 
que  a  la  estrictamente  punitiva  del  CP.  Las  reformas  llevadas  a  cabo  con  las 
modificaciones  del  CP7,  conllevaron,  entre  otras  novedades,  una  tipificación 
especial  de  la  modalidad  del  acoso  moral,  y  la  responsabilidad  penal  de  las 
personas jurídicas por las conductas delictivas de sus empleados. Pero, aún a pesar 
de  ser una novedad, el hecho de que  se  incrimine  la conducta de acoso  laboral 
entendida como hostigamiento psicológico u hostil a un trabajador, no ha supuesto 
la tipificación que se esperaba, pues la reforma se ha limitado a incluir dentro de 
los  delitos  de  torturas  y  contra  la  integridad moral,  una  incriminación  de  la 
conducta  entendida  como  un  hostigamiento  psicológico  que  se  produce    en  el 
marco de la actividad laboral, siempre que humille al que lo sufre, y que imponga 










delito tuviera carácter grave. Por otra parte,  la modificación  introducía  la posibilidad de 
una  exención  de  responsabilidad  si  la  empresa  tiene  un  programa  de  prevención  que 
conlleve una reducción significativa del riesgo de comisión de delitos. La modificación está 
haciendo una alusión clara a la implantación de un programa de compliance penal. 













Estamos ante  la perversión de una conducta que  igualmente  se encuentra 
reconocida como  tal en  la  jurisdicción social o en el contencioso administrativo, 




















su  integridad corporal o  su salud  física o mental,  será castigado, como  reo del delito de  lesiones, 
siempre  que  la  lesión  requiera  objetivamente  su  sanidad,  además  de  una  primera  asistencia 














pudiéramos  estar  ante  la  comisión  de  un  delito  contra  el  derecho  de  los 
trabajadores, de los tipificados en los artículos 31113 y ss. del CP, se recula hacia la 
LPRL cuando los artículos 31614 y 317 del CP, se ciñen al ámbito laboral y penalizan 





penológico  atenuado  al  hecho  de  que  exista  consentimiento  en  la  producción  de  unas 
lesiones. La Sentencia recurrida parte de la calificación del dolo en el autor, como eventual, 






13 El art. 311 del CP  castiga a quien “mediante  engaño  o  abuso de  situación de necesidad 










de  que  los  delitos  contra  el  derecho  de  los  trabajadores  sean  cometidos  por 
personas  jurídicas. En este punto,  incidir sobre  la responsabilidad de  la persona 
jurídica y su posible exención es una cuestión estratégica, pues no deja de ser una 
herramienta de prevención que contribuye a  la     erradicación de  la conducta de 
acoso en  la empresa, que puede  ser utilizada a modo de  seria advertencia para 
aquellas personas  jurídicas que puedan ser responsables penales     si consienten, 
toleran u obvian estas conductas entre sus trabajadores. Pero sucede, que en última 






el  Código  Penal,  vino  a  expresar  que  la  conducta  de  acoso  laboral  quedaba 
incriminada  entre  los delitos de  tortura  y  contra  la  integridad moral,  como un 
hostigamiento psicológico u hostil en el marco de cualquier actividad laboral que 
























por  permitir  que  fuera  “reduciendo  el  ámbito  residual  de  aplicación  del  vigente”, 
considerando  que  era  técnica  y  políticamente  adecuado  introducir  un  delito 
específico para el acoso en el trabajo. 
Llegados  a  este punto, y  aun habiendo hecho  referencia  a  ello, hemos de 
centrarnos en  la especialización que  contempla hoy nuestro   CP,  fijando   en  su 
Título XV un determinado tipo de delitos denominados: “contra el derecho de los 




o  restrinjan  los  derechos  que  tengan  reconocidos  por  disposiciones  legales, 
convenios colectivos o contrato individual.  




17 González‐Cuellar  Serrano,  opina  que,  para  algunos,  “la  responsabilidad  penal  de  las 







18  Informe,  sobre el Anteproyecto de Ley, aprobado el 10 de octubre de 2008, por  la 





sufre  una  situación  como  la  incriminada  en  nuestra  legislación  penal,  padezca 
depresiones o cualquier tipo de alteraciones negativas de su estado de ánimo, sin 
que  esto  suponga que  entra  en  funcionamiento  el  tipo penal, pues para  ello  es 
preciso  que  exista  un    animus  laedendi,  o  ánimo  de  hacer  daño,  que  cubra  el 
resultado lesivo, o lo que es lo mismo, que la conducta de la persona, y no tiene que 
ser  necesariamente  la  figura  del  empresario,  exceda  de  lo  aceptable  laboral  y 
personalmente en una conducta dirigida a hostigar a  la otra persona19. Pero una 
cosa es ser riguroso en el desempeño de un cargo de responsabilidad y la exigencia 




una  insistencia  continuada, bien de un  compañero de  trabajo, o bien del  jefe o 
empresario al que se le debe subordinación, puede convertirse en coacción cuando 
se vea  alterada  la  tranquilidad y  el  sosiego de  la persona que  lo padece. Estas 
situaciones  pueden  provocar  entonces  lesiones  psíquicas  que  motiven  bajas 
laborales e incluso largos tratamientos de recuperación. Existe pues un concepto de 









de que una  funcionaria pública de  la Generalitat de Cataluña  insultó gravemente a una 
subordinada, le encomendó tareas de categoría inferior a la suya y la obligó a sentarse en la 











pudiera  haber  previsto  que,  como  consecuencia  de  su  actitud  respecto  de  su 















  En  resumidas  cuentas,  nos  encontraremos  ante  una  situación  de  acoso 
























20  CONDE  COLMENERO,  P.  “El  acoso  laboral  en  el  empleo  público”,  Edit.  Comares, 
Granada 2009, pág. 206‐207. En este sentido, considera que la conducta del acoso laboral 
traspasa  la  frontera del Derecho  laboral,  administrativo  o  civil  para  entrar  en  juego  la 
normativa penal, cuando se dan las características siguientes: La constatación de un estado 
de agresión mediante actos continuados o reiterados de  la conducta;  la existencia de un 





























































21 El  concepto  jurídico que podamos encontrar en  la conducta del acoso moral en el 
trabajo,  contendrá  siempre  un  elemento  psicosociológico difícil de  negarlo,  puesto  que 




rec. 726/2015. En  la conducta de Acoso  laboral,  las  relaciones de  familiaridad y amistad 
38     JESÚS ÁNGEL LÓPEZ MOLINA 




de  la  Ley  de  Prevención  de Riesgos  Laborales23  que  regula  detalladamente  los 
derechos  de  consulta  y  participación  de  los  trabajadores  en  relación  con  las 




















impuestas a  las organizaciones empresariales,  la  ley contempla  las que  lleven consigo  la 
garantía de los derechos reconocidos al trabajador, siendo obligatorio, siguiendo el capítulo 
IV,  estructurar  la  actuación  a  través  de  uno  o  varios  trabajadores  de  la  empresa 






tipo de  riesgos,  a  través de  las  inspecciones de  trabajo de  los diversos  estados 
miembros, con el encargo desde el Comité de labores de inspección, de evaluar los 
riesgos, identificarlos, y prevenirlos para erradicarlos, pero clasificándolos en dos 




qué  momento  se  pueden  producir,  o  ante  que  situaciones  concretas  de  una 
cotidiana  actividad  laboral  nos  podemos  encontrar.  Salvar  este  obstáculo  es  el 
objetivo principal de una disciplina preventiva del riesgo psicosocial; presente hoy 
día en numerosas empresas, que debe  servir para diferenciar  las  situaciones de 
falso acoso, de aquellas otras que puedan ser motivo de un simple conflicto laboral. 
La Agencia Europea para  la Seguridad y  la Salud  en  el Trabajo,  en  su  informe 




riesgo  de  depresión  o  ansiedad,  concentrado  en  sectores  de  la Administración 












25  Seminario  sobre  violencia  laboral  y  acoso  en  el  trabajo  (Seminar  on Workplace 




afectan  a un promedio  comprendido  entre  el  5% y un  20% de  los  trabajadores 
europeos, en función del país y del sector productivo. El informe “Violencia y acoso 
en el lugar de trabajo: una perspectiva europea27”, contiene datos estadísticos que 
evidencian  la existencia en     Europa de que a un 40% del personal directivo  le 
preocupa  el  acoso  psicológico  en  su  lugar de  trabajo;  si  bien,  tan  solo  un  25% 
implantó medidas correctoras. No obstante, el 50% de los empresarios o directivos 
consideran  que  se  trata  de  un  fenómeno  que  queda  comprendido  entre  los 
problemas de seguridad y salud en el trabajo. El “Acuerdo Marco Europeo sobre 
acoso  y  violencia  en  el  lugar  de  trabajo”  suscrito  en  mayo  de  200728,  con 
anterioridad al  informe de 2010, entre  la Comisión Europea y  las organizaciones 
empresariales  y  sindicales,  contenía  una  expresa  intención  de  servir  como 






mobbing,  y  que  afecta  a  más  de  2  millones  de  trabajadores.  Son  informes 
                                                            
26 Fuente:  Informe sobre el Estado de  la Seguridad y Salud Laboral en España. 2009. 




















características  del  citado  fenómeno  se  acercan más  a  la  violación  de  derechos 
fundamentales de la persona, como el derecho a la dignidad y a la propia imagen, 
contiene  las  características  precisas  para  ser  tratado  desde  un  punto  de  vista 










víctima,  para  que  se  apreciara  una  conducta  de  acoso  en  el  trabajo31.  Una 






















  Estar  expuesto  al  riesgo de  acoso  laboral puede provocar  situaciones de 
estrés,  depresión,  ansiedad,  trastornos  cardiovasculares,  úlcera  de  estómago, 








situaciones  que  se  pueden  producir.  Pero  no  siempre  tiene  que  consistir  en 
conductas psico‐agresivas, puesto que se pueden producir otras en las se produzca 
una manipulación  de  la  información,  bien  porque  al  trabajador  se  le mantiene 
aislado  de  cualquier  comunicación  laboral,  o  bien  transmitiéndole  información 
sesgada  sobre  determinados  aspectos  relacionadas  con  las  funciones  que  debe 
desempeñar. Por otra parte, la Sala de lo social del TSJ de Galicia33 reconocía una 











  En  resumen,  bajo  el  tejido de  la  conducta de  acoso moral  en  el  trabajo, 
subyace una actitud que  tiende a  confundir una  conducta que  lesiona derechos 
laborales del  trabajador de aquella otra  cuya  lesión  consiste  en provocar daños 
psicológicos y morales35. 
2.‐ SUJETOS ACTIVOS DEL ACOSO EN EL TRABAJO. 
En  el  ámbito de una  relación  laboral,  y  entendiendo  que  el  trabajador  es 
remunerado al prestar sus servicios por cuenta ajena, son sujetos activos aquellas 
personas que ostentan una relación de superioridad laboral, no siendo preciso que 





de  acoso  entre  compañeros  que  ostentan distintos  cargos de  responsabilidad  y 
subordinación; si bien, si procede hacer mención al hecho de que pueda existir una 




actuación  de  su  Jefe  de Mantenimiento,  Jefe  de  Explotación  y  Jefe  de Oficina  Técnico 












  Así  pues,  y  entendiendo  que  nos  estamos  ciñendo  a  un  ámbito  laboral 
concreto, es preciso para considerar que estamos ante una conducta de acoso moral 
en el trabajo, que exista una relación laboral entre acosador y acosado. El CP   lo 
contempla  como      tipo  penal  especial,  pues  solo  podría  ser  cometido  por  un 
superior en el  trabajo, si bien  lo analizaremos más adelante en otro capítulo. El 







encuentren  jerárquicamente por encima de  la víctima. Al  respecto, y  sobre esto 























es atribuible al empresario o empleador, y a  las personas que este delegue para 
ejercer las funciones de dirección o control, porque estos tienen una obligación de 









responsabilidad  derivaría  de  la  inobservancia  de  la  normativa  o  reglas  de 
prevención y seguridad en el  trabajo,  la otra vendría dada por  la actividad que 








motivaron  la   denuncia  interpuesta por el trabajador, y de su omisión derivaran 
perjuicios más graves  para el trabajador. 
   Sobre  esta  reflexión  y  haciendo  un  repaso  de  la  situación  en  la  que  se 
encuentran  algunos  cargos  delegados,  contemplamos  que  la  normativa  sobre 




39 LPRL, art. 36.2.a), Entre  las  facultades atribuidas a  los Delegados de Prevención se 
encuentran las de acompañar a los técnicos en las evaluaciones de carácter preventivo, así 
como a  los  Inspectores de Trabajo y Seguridad Social en  las visitas y verificaciones que 
realicen en los centros de trabajo para comprobar el cumplimiento de la normativa sobre 
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prevención,  nombrados  por  el  empresario  con  el  fin  de  adoptar  las medidas 
necesarias que puedan remediar una situación de riesgo40.   En este sentido, y en 




prevención  de  riesgos  laborales  en  la  inspección  de  trabajo,  pudiendo  incluso 





Derecho  administrativo  laboral  sancionador41.  Y  por  añadir  algo  más  a  este 






















lo hace en  la persona  individual del superior  jerárquico del  trabajador; acosado   
bajo un ambiente de trabajo en el que se le encargaban tareas de categoría inferior 
a  las  suyas  y  aislándolo  de  su  trabajo,  determinando  en  este  caso  la  Sala  que 
efectivamente  el  trabajador  estaba  siendo  víctima de un  trato degradante  en  el 
ámbito laboral, con lesión a la integridad moral. Concluye vinculando el delito con 
el  hecho  de  que  se  trataba  de  un  comportamiento  humillante  sistemática  y 
permanentemente degradante hacia  la persona del  trabajador que,  como  sujeto 
pasivo de la acción, soportaba un cúmulo de actuaciones vejatorias y humillantes 
que menoscababan  su dignidad  como  trabajador, durante un periodo  temporal 
prolongado que dio  lugar a  la  situación de acoso  laboral en  toda  regla. Con  su 
actuación, el  sujeto activo  crea un  riesgo de  resultado negativo, y a pesar de  la 
ausencia  de  intención  directa,  es  obvio  que  cuando  se mantiene  este  tipo  de 


































EN  EL  TRABAJO,  PREVENCIÓN,  Y  SU 























1.‐  LA  PREVENCIÓN  DE  RIESGOS  COMO  FACTOR  PARA  PREDECIR  EL  ACOSO  EN  EL 
TRABAJO. 




para  el  trabajador;  recogidos  en  el  Estatuto  de  los  Trabajadores45.  Cuando  el 
empresario falta a este deber, abandonando su posición de garante, puede incurrir 
en responsabilidad penal, porque no evitando la producción de un resultado que 
puede ser  lesivo para el  trabajador, existiendo una específica obligación  legal o 
contractual de actuar, o cuando esa omisión haya creado una ocasión de riesgo 
para el bien jurídico que se pretende proteger, está incurriendo en un delito que 
genera  dicha  responsabilidad46.  Sin  embargo,  puede  que  no  sea  siempre  así, 
porque  a  veces  la  empresa  únicamente  esté  sancionada  administrativamente, 
teniendo  como motivo principal el que  se haya producido un  incumplimiento, 



















la  seguridad y  salud en el  trabajo,  transmitida en nuestro país a  través de  sus 
directivas  y  de  los  organismos  que  controlan  la  información      y  la  estrategia 
formativa  para  prevenir  los  riesgos  laborales.  Uno  de  estos  organismos 
controladores; la EU‐OSHA48  actúa mediante el suministro de estudios e informes 
en materia de salud y seguridad en el trabajo. Algo que lleva realizando durante 
los  últimos  25  años,  constituyendo  un marco  legal  cuyo  fin  es  el  de  servir  al 
objetivo de reducir los accidentes y enfermedades de trabajo.  
  Podemos decir ampliamente, y así se expresa en la página web oficial de la 











48  Es  la Agencia  para  la  Seguridad  y  Salud  en  el  Trabajo.  La  comisión  europea  ha 
adoptado  un  nuevo marco  estratégico  sobre  Seguridad  y  Salud  en  el  Trabajo,  para  el 
periodo comprendido entre 2014‐2020, con el objetivo de identificar los principales retos y 
objetivos  estratégicos para  la  salud y  seguridad  en  el  trabajo, presenta  acciones  clave  e 
identifica los instrumentos para hacer frente a estos. Entre otro de sus objetivos se encuentra 
el garantizar que la UE siga desempeñando un papel destacado en la promoción de altos 
estándares para  las condiciones de  trabajo. Para cumplir  su  trabajo,  la Agencia necesita 




cultura  de  prevención  camina  a  paso  lento,  sin  olvidar  que  estadísticamente, 




o no consideran relevante  la posibilidad de  la existencia de  los posibles riesgos 
inherentes a la actividad laboral. Sin embargo, es esta una posición que la propia 
evolución  de  la  tecnología,  de  los medios  de  producción  y  la  utilización  de 
métodos  de  evaluación  de  riesgo, desmontan  esta  hipótesis,  pues  las  acciones 
hostiles se  reproducen en  las  relaciones  laborales con más  frecuencia de  la que 
oficialmente se cree. En efecto,  la evaluación de riesgo se ha convertido en algo 
más  que  un  simple  diagnóstico  de  la  situación49  ,  pasando  a  ser  un  factor 
significativo  como medio útil para  la prevención, que  consistirá  en  alcanzar  el 
conocimiento  de  aquellas  conductas  concretas  de  acoso  en  el  trabajo,  cuyas 
acciones sistemáticas, frecuentes, con duración determinada, y ejercidas sobre una 
persona, encajen dentro del concepto de daño contra la salud del trabajador. Esta 
es  la  función  de  la  evaluación  de  riesgos,  como  compromiso  de  la  empresa  a 
adoptar  todas  las  medidas  necesarias,  incluyendo  un  procedimiento  de 
información  a  los  trabajadores  y mandos  intermedios,  sobre  su  participación, 
vigilancia y medidas concretas a tomar, siguiendo el plan preventivo establecido 
por  la  empresa,  que  puede  variar  dependiendo  de  la  política  de  prevención 
planificada por el departamento de personal de la empresa, servicio médico o la 
propia dirección de la empresa, cuya acción suele ir encaminada a tomar medidas 





49  GOIRIA  ORMAZABAL,  J.I.,  OLAIZOLA  NOGALES,  I,  y  SAN  SEBASTIAN 
MENDIZABAL,  X.  (2012)  La  preeminente  y  eficiente  dimensión  preventiva:  evaluación  y 
planificación  de  los  riesgos  psicosociales  en  las  organizaciones  públicas  en  contextos  de  crisis  y 
cambio”, En: M.G.y M. N coord. El Mobbing en las Administraciones Públicas: Cómo prevenirlo 
y sancionarlo. pág.66‐67‐ 68‐69  
50  NTP  476:  Ve  en  el  acoso  laboral  una  forma  de  estrés  laboral  que  no  ocurre 
exclusivamente por causas directamente relacionadas con el desempeño del trabajo o con 
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comentado,  podemos  considerar  la  prevención  de  riesgos  como  uno  de  los 
elementos o influencia que contribuye a producir un resultado, porque la medida 





responsabilidad  penal  en  la  que  puede  haber  incurrido  la  persona  física  o 
trabajador de  la empresa autora del delito. Sin embargo, no podemos separar  la 
característica  que  tiene  la  prevención  de  riesgos  laborales  como  programa  de 
cumplimiento  laboral,  y  ello  porque  la  esencia  misma  de  la  prevención  está 
contenida  en  la  búsqueda de  la  atenuación  o  exención de  responsabilidad  que 




















2.‐EL  FENÓMENO  DEL  ACOSO  LABORAL  COMO  RIESGO  EMERGENTE  EN  LAS 
RELACIONES LABORALES, Y LA IDENTIFICACIÓN DE CONDUCTAS ACOSADORAS. 
Está claro que el acoso en el trabajo es un riesgo emergente, digno de estudio 





fenómeno  que  se  producía  en  los  entornos  laborales,  donde  las  funciones  de 
dirección y delegación  traían consigo una deformación de estas, ya que podían 
provocar  enfermedades  psicológicas  en  un  trabajador  hasta  el  punto  de  que 
influyera en su rendimiento laboral y en su vida privada en forma de depresiones, 
angustia, estrés, y en el caso más extremo suicidios. El Acuerdo Marco Europeo 
sobre  violencia  y  acoso  de  200752,  que  fue  traspuesto  al  marco  español  de 
                                                            
51 La Agencia define el riesgo emergente como “cualquier riesgo ocupacional que es a la 
vez  nuevo  y  se  incrementa,  entendiendo  por  nuevo  lo  siguiente:  1)  El  riesgo  era 





52  Comisión  de  las  Comunidades  Europeas,  Bruselas,  COM  (2007)  686  final.  La 
comunicación que transmitía la Comisión al Consejo y al Parlamento Europeo referida al 




























que  deben  examinarse  las  denuncias  y  tratarse  con  rapidez,  respetar  los  principios  de 
dignidad,  confidencialidad,  imparcialidad  y  trato  equitativo,  tomando  las  medidas 
apropiadas contra los autores de estos actos, que irán de la sanción disciplinaria al despido. 





el  LIPT‐60  proporciona  una  información  global,  frecuencia  e  intensidad  percibida  del 
conjunto de las estrategias de acoso padecidas, y un análisis de las respuestas particulares, 
con 6 subescalas de acoso: 1) Subescala de desprestigio laboral (DL) que corresponderían 
a  las preguntas  5,10,17,18,49,50,54,55,56,57,58,59,60.  2)subescala de  entorpecimiento del 
progreso  (EP),  en  las preguntas:  14,27,32,33,34,35,37.  3)  subescala de  incomunicación o 
bloqueo  de  comunicación,  (BC)  preguntas:  3,11,12,13,15,16,51,52,53.  4)  subescala  de 
intimidación  encubierta  (IE), preguntas: 7,9,43,44,46,47,48. 5)  subescala de  intimidación 






tal,  antes  de  los  años  80,  e  incluso  con  posterioridad  no  se  ha  legislado  con 
suficiencia como para considerar que se posee un arma legal con la que combatir 
eficazmente el acoso en el trabajo. Quizás podríamos pensar que es suficiente con 
conceptuar  este  hecho  como  la  transgresión  de  un  derecho  fundamental  a  la 













detectarlas a  tiempo marca  la diferencia entre el  incidente  laboral que se puede 
solucionar  con medidas  internas  disciplinarias  en  la  empresa,  y  la  actividad 
constitutiva de  un delito  que  comienza  con  la denuncia  ante  la  Inspección de 
Trabajo y puede culminar en la vía judicial penal.  
  El primer grupo de conductas identifica una actividad concreta de acoso, 
que  consiste  en  reducir  las  posibilidades  de  la  víctima  de  comunicarse 

















En  un  segundo  grupo  de  conductas,  cuya  finalidad  consiste  en  detectar 
comportamientos dirigidos a aislar socialmente a la víctima de acoso, el trabajador 








Un  tercer  grupo de preguntas, dirigido  a  identificar  aquellas  actitudes  o 

















































precisa  que  se  lleve  a  cabo  de  forma  periódica,  con  el  objetivo  de  tener 
conocimiento en cuanto a  la  repetición y asiduidad de  las conductas perversas 
detectadas,  la posible  intencionalidad de  causar un daño, y  si  el  autor  lo hizo 
prevaliéndose de su condición como superior jerárquico. 
  En  el  caso  de  la  primera  encuesta  europea  sobre  riesgos  nuevos  y 
emergentes (ESENER)55, realizada en el 2011 por la Agencia de Seguridad y Salud 






sobre  las  condiciones  de  trabajo  de  distintos  colectivos  de  trabajadores,  e 
incidiendo en el hecho de que uno de  los problemas específicos en materia de 
                                                            









económico  y  tecnológico,  que  pudieran  producirse  y  que  influyeran  en  las  conductas 
laborales. Vd. información en: https://osha.europa.eu/es/surveys‐and‐statistics‐osh/esener 
56  Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo: VI Encuesta Nacional de 
Condiciones  de  trabajo  (VI  ENCT),  pág.  59  ss.  El  INSHT  realizó  el  procedimiento  de 
muestreo  en  el  domicilio  particular  del  trabajador,  en  diferencia  con  otras  anteriores 







española  sufría  algún  tipo  de  violencia  laboral, mientras  que  un  28%  padecía 
conductas de acoso de baja intensidad. Sin embargo, estos datos no supusieron un 
incremento en las medidas tomadas para prevenir riesgos, pues tan solo un 16% 
de  las  empresas  en  España  tenían  algún  protocolo  para  prevenir  el  acoso,  y 
únicamente un 14% de aquellas realizaban evaluaciones de riesgos psicosociales.  




























  El  hecho  de  que  se  ataque  la  dignidad  personal,  como  un  derecho 
fundamental de obligada protección por parte del empresario, hace que no esté 
fuera de  lugar  ceñirse  al  fenómeno del  acoso  laboral  atendiendo  a  los  aspectos 
penales que en ese  tipo de    conducta puedan encontrarse, yendo de  la mano o 
ayudado por los preceptos donde pueda quedar identificado y perseguido desde 
un  plano  de  prevención  punitiva;  porque  debemos  partir  del  hecho  de  que 








adecuadas,  pues  el  empresario  debe  aplicar  todos  los medios  necesarios  para 







delito  cuya única  condición  es  la de poder disponer de unas pruebas más que 
suficientes  con  las     que  se pueda demostrar  la  existencia de una persistente y 















tener  una  valoración  del  riesgo  evaluada  con  unos  parámetros  fijos,  o  por 
denominarla de otra forma, el riesgo sufre una evolución   que viene motivada por 
las condiciones de trabajo y por las medidas de seguridad que se vayan aplicando 









declarando  la  obligación  del  empresario  de  garantizar  la  seguridad  y  la  salud  de  los 
trabajadores en todos los aspectos relacionados con el trabajo, continuando el art. 6 fijando 
unas  obligaciones  generales  de  los  empresarios  consistentes  en  adoptar  las  “medidas 
necesarias  para  la  protección  de  la  seguridad  y  de  la  salud  de  los  trabajadores,  incluidas  las 
actividades de prevención de los riesgos profesionales, de  información y de  formación, así como  la 
constitución de una organización y de medios necesarios”. 
61  STJE,  Sala  Quinta,  de  15  de  noviembre  de  2001,  asunto:  C‐49/00;  Comisión  de 
Comunidades europeas contra república italiana por incumplimiento de Estado. El 16 de 
febrero  de  2000,  la Comisión  de  las Comunidades  Europeas  interpuso  un  recurso  con 
arreglo  al  artículo  226  CE,  con  el  fin  de  que  se  declare  que  la  República  Italiana  ha 
incumplido  las  obligaciones  que  le  incumben  relativa  a  la  aplicación  de medidas  para 
promover la mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo, al no 
haber  establecido  que  el  empresario  debe  evaluar  todos  los  riesgos  para  la  salud  y  la 
seguridad existentes en el lugar de trabajo; al haber permitido que el empresario decida si 
recurre  o  no  a  servicios  externos  de  protección  o  prevención  cuando  las  competencias 
internas de la empresa sean insuficientes, y al no haber definido la capacidad y aptitudes 






general.  Este  es  el  caso  de  la  adaptación  de  nuestra  legislación  a  la Directiva 
europea, que cumplió con la promulgación de la Ley 31/1995 de 10 de noviembre 
de Prevención de Riesgos Laborales. En  ella  existe una obligación de gestionar 







del  que  tuviera  conocimiento  o  debiera  tenerlo,  se  aplicarían  las  obligaciones 
relacionadas  en  los  artículos  14,  15,  16,  18,  22,  y  25  de  la  LPRL62.  Su  falta  de 
planificación  en  cuanto  a  las medidas  a  tomar  implicaría  la  comisión  de  una 
infracción grave, prevista en el artículo 12.6 de la Ley de Prevención de Riesgos.  
  La normativa de  la LPRL describe una  función  empresarial de obligado 
cumplimiento, acorde con la legislación de la Directiva europea sobre prevención 
de riesgos. Como apoyo al  cumplimiento normativo europeo, en España se vienen 
editando  las  NTP,  o  notas  técnicas  de  prevención,  emitidas  por    el  Instituto 
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, cuyo cometido es servir como guías 
de  buenas prácticas,  sin  que  sean  obligatorias  sus  indicaciones  salvo que  estén 
















la web  del  Instituto,  para  percatarnos  que  lo más  actual  que  encontramos  con 
respecto al acoso en el  trabajo o mobbing, se  fecha en 1996, con  la Nota Técnica 
47663 sobre el hostigamiento psicológico en el  trabajo: mobbing; no encontrando 
alguna  de  fecha  más  reciente.  Dato  curioso,  a  juzgar  por  el  incremento  en 
situaciones de acoso laboral, que desde el año 2005 se han venido produciendo, y 
por la propia introducción en la que a modo de declaración de principios reconoce 





entre  los distintos  individuos de una  empresa,  terminando  con una  enigmática 














de  las  45  formas  o  comportamientos  descritos  por  el  Leymann  Inventory  of  Psychological 
Terrorization,  LIPT),  de  forma  sistemática  (al menos  una  vez  por  semana),  durante  un  tiempo 









riesgos  laborales.  Con  este  fin,  debe  realizar  una  actividad  preventiva  en  la 
empresa, así como adoptar las medidas que fueran necesarias para la protección de 
la salud de los trabajadores (evaluación de riesgos, formación de los trabajadores, 
vigilancia  de  la  salud),  en  resumen,  desarrollar  una  acción  permanente  de 
seguimiento de  la actividad preventiva y disponer  lo necesario para adaptar  las 
















la  empresa,  debiendo  recurrir  a  servicios  ajenos  a  la  empresa  en  el  caso  de  que  su 
organización sea insuficiente para organizar las actividades de protección y de prevención. 
66  LPRL,  art.  15.1:  “El  empresario  aplicará  las  medidas  que  integran  el  deber  general  de 










un daño para  la salud del  trabajador, y que destacamos por  la  importancia que 
contiene en su apartado tercero. Se debe entender que la implantación de un plan 
de  prevención  deberá  llevar  implícito  una  actuación  de  la  empresa  para 
investigación de aquellas conductas que puedan producir un daño a la salud del 
trabajador. Es curioso que no se contemple en aquellos principios generales del 
artículo  15,  el  acoso  laboral  como  tal,  siendo  que  se debe  interpretar de  forma 
genérica por entender que el acoso es un daño que se produce al trabajador, y que 
puede  comprender  tanto  el  daño moral  como  el  físico.    Existe  hoy  día  alguna 




un  futuro  como  enfermedades profesionales,  en  lugar de  accidentes de  trabajo, 
como  vienen  siendo  considerados  hasta  ahora,  y  de  este modo  ajustarse  a  la 






















































Convenios  Colectivos  en  la  regulación  preventiva  del  acoso  en  el  trabajo, 







responsabilidad  de  tomar  las medidas  necesarias  para  que  no  se  produzca  un 
episodio de acoso en la empresa reposa en el empresario, y este a su vez delega en 
los mandos intermedios o responsables delegados de seguridad en el trabajo.  
  Sobre  la  base  del  Criterio,  destacamos  que  la  Inspección  de  Trabajo  se 
declara  competente  para  llevar  a  cabo  las  actuaciones  sobre  infracciones 
relacionadas  con  la  Prevención  de  Riesgos  Laborales  y  con  el  derecho  de  los 
trabajadores a su integridad física, sin entrar en detalles de los derechos infringidos 
en sí, sino más bien en las obligaciones que el empresario tiene de cumplir con la 
prevención  de  determinadas  conductas.  La  inspección  exige  a  las  empresas  la 
adopción de  las medidas  específicas para  su prevención y para dar  cauce a  las 





empresario  tiene  de  cumplir  con  la  prevención  de  determinadas  conductas.  Y 










de  los Trabajadores que,  con el  título “infracción por atentar a  la  consideración 
debida a la dignidad del trabajador” nos está remitiendo al tipo del artículo 8.11 
del RD  5/2000, que  aprueba  el Texto Refundido de  la Ley  sobre  Infracciones y 
Sanciones en el Orden Social (TRLISOS)70. El tratamiento que establece el CT es de 
infracción  laboral  muy  grave  para  aquellos  actos  del  empresario  contarios  al 
respeto hacia el trabajador, interponiendo como prueba sobre la veracidad de los 
hechos el que deba existir una constatación del acoso para que se pueda imputar al 
empresario  la  comisión  de  una  infracción  grave,  como  ya  hemos  comentado 
anteriormente. 
  El apartado II.2 del Criterio está dedicado a las infracciones de prevención 
por acoso y violencia en el  trabajo, y basta con  la existencia de un  riesgo  real y 
previsible de daño a la salud de los trabajadores para que sean de plena aplicación 




  Por  último,  el  Criterio  tiene  un  apartado  para  hacer  mención  a  la 
concurrencia con ilícitos penales y al orden jurisdiccional penal. En efecto, remite 





prevista  en  el  artículo  184 CP. En  estos  casos,  independientes de  las  sanciones 
                                                            
70  RDL  5/2000,  de  4  de  agosto  que  aprueba  TRLISOS.  El  art.  8.11  determina  como 








administrativas,  es  requisito  indispensable  que  exista  dolo  y  gravedad  en  las 
conductas, distinguiéndose así de las sanciones administrativas para las que el dolo 
y gravedad no son otra cosa que factores agravantes de la sanción. Ante situaciones 
donde  concurra  un  ilícito  penal,  el  inspector  actuante  extenderá  un  Acta  de 











El  acoso  moral  en  el  trabajo  es  una  parte  integrante  de  los  riesgos 
psicosociales, y su regulación queda establecida en la LPRL, si bien no contiene una 










Riesgos  Laborales,  dando  sentido  a  su  aparición  legislativa.  Dicho  mandato 
constitucional, vendría a ser coherente con las decisiones de la Unión Europea en 






países miembros, de  contemplar  la  adopción de unas disposiciones mínimas  al 
respecto de la protección de la seguridad y salud de los trabajadores. Destaca por 
ser  la más  significativa,  la Directiva 89/391/CEE72,  relativa a  la aplicación de  las 
medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores 









  En  consecuencia,  debemos  partir  de  la  regulación  específica  laboral  en 
prevención de  riesgos  laborales,  contenida  en  la LPRL, y de  toda  la  legislación 
complementaria, para integrar un sistema de prevención que ayude a interpretar y 
estudiar  el  fenómeno  del  mobbing  en  el  ordenamiento  jurídico  español.  Las 
situaciones de acoso laboral se deben prevenir y erradicar siguiendo los planes de 
prevención  y,  en  algunos  casos,  los  protocolos  elaborados  en  la  empresa,  de 
acuerdo con el principio obligacional que contiene la LPRL de identificar, evaluar, 
y evitar los riesgos psico laborales. Medidas preventivas como la delimitación de 
tareas  de  los  empleados,  las  acciones  de  motivación  encaminadas  a  subir  la 
                                                            
72 Directiva del Consejo, de 12 de junio de 1989, relativa a la aplicación de medidas para 
promover  la mejora de  la  seguridad y de  la  salud de  los  trabajadores  en  el  trabajo. La 
Directiva consideraba que los Estados miembros de la UE contienen sistemas   legislativos   
en materia de seguridad y de salud sobre el lugar de trabajo muy diferentes, y que deben 





medidas para orientar a  los empleadores y a  los  trabajadores con objeto de ayudarles a 
cumplir con sus obligaciones legales. 
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autoestima del  trabajador, y   aquellas que  se puedan dirigir a    integrarlo  en  la 
empresa; de forma que se sienta cómodo, escuchado, y atendido, contando además 
con  los protocolos de actuación que sirvan para  individualizar   cada uno de  los 
conflictos  laborales que  surjan  en  lo  referente al acoso,  siendo necesario que  se 
escuche  al  trabajador  víctima  de  acoso  laboral,  y  que  se  escuche  al  supuesto 
acosador, de  forma que mediante el seguimiento del protocolo, se  identifique  la 
conducta y se pueda catalogar como acoso u otra situación de menor trascendencia.  





















derecho al respeto a  la  intimidad y a  la consideración de su dignidad como derecho del 
trabajador, según recoge el RDL 1/1995, de 24 de marzo, que aprueba el texto refundido de 
la Ley del Estatuto de  los Trabajadores y el derecho a  la protección eficaz en materia de 





que  dependerá  del  tamaño  de  la misma.  Una  propuesta  de  continuación  del 
protocolo, puede consistir en la organización de una reunión de mediación, en la 
que se cita a las partes implicadas, por separado, y estableciendo un plazo de días 
a  contar  desde  la  recepción  del  escrito  de  denuncia.  La  denuncia  puede  ser 









del  Acoso  Laboral,  en  el  plazo,  que  suele  ser  de  30  días,  a  contar  desde  la 
presentación de la reclamación o denuncia.  Posteriormente, el informe se elevará 






de  la  denuncia  por  desistimiento  del  denunciante,  o  por  falta  de  indicios 
suficientes. En el caso de que se apreciara en el informe, claros indicios de acoso 




los  Trabajadores  como  conducta  que  vulnera  derechos  fundamentales  de  los 
trabajadores, conforman un amplio sistema de protección y prevención del riesgo 
de acoso en nuestro ordenamiento jurídico. 
  Función  relevante  en  la  empresa  privada  es  la  que  ejercen  los 
departamentos  de  Recursos  Humanos,  responsables  de  registrar  los  informes 




Con  este  fin,  su  labor  se  extiende  a  colaborar  con  los  servicios  de  prevención 
promoviendo y ejecutando programas que establezcan las herramientas necesarias 

















acoso  quedan  comprometidos distintos derechos  fundamentales del  trabajador, 
como el de su dignidad, su libertad personal, su integridad moral, su honor, salud, 
y todos aquellos que se deriven de un mal trato recibido por parte del empresario, 
superior  o  incluso  sus  compañeros  de  trabajo.  En  segundo  lugar,  es  de  suma 





la  empresa  privada  adquiriendo  una  posición  idéntica  a  la  de  garante  que  ofrece  la 
administración  pública  con  sus  trabajadores.  Respeto  y  protección,  confidencialidad, 
diligencia  en  la  investigación,  sometimiento  al principio de  contradicción de  las partes, 









garantizar  los  derechos  de  la  persona  como  trabajador  estaría  la  empresa, 
amparada bajo el ejercicio de un poder disciplinario cuyo  fin último  sería el de 
poder ejercer una presión sancionadora que evite actuaciones de los trabajadores 
contrarias  al  cumplimiento  de  sus  deberes  profesionales. Una  perspectiva  que 
CONDE COLMENERO76  contempla  como medida  correctora de  las  situaciones 
ilícitas al  tiempo que mantenimiento de  la disciplina  interna de  la empresa,  sin 
tener que recurrir a instancias judiciales.  
  Como continuación de lo expuesto, y en el contexto   del ejercicio de acción 
preventiva, debemos  situar un  componente humano    compuesto por un  comité 
asesor  en  el  que  se  incluye  un  representante  de  la  empresa  que  podrá  ser  un 
empleado  con alto  cargo ejecutivo de  la empresa, o el empresario directamente 
cuando  se  trate  de  una  empresa  de menor  tamaño;  le  seguiría  un  técnico  de 
prevención  que  fuera  especialista  en  psicosociología  aplicada,  un  delegado  de 
prevención  y  un  experto  en  otras  materias;  derecho  por  ejemplo,  que  fuera 
designado por el propio comité como asesor jurídico, ya no solo del  comité sino 

























casos  se  trata  de  una  pequeña  clausula  escondida  entre  otras  de  carácter 
económico‐social, pero  cada vez  con más  frecuencia  se viene procediendo  a  la 
inclusión en un apartado dedicado a  la protección de  riesgos para  la salud del 
trabajador,  entendiendo  como  tal  el  riesgo  psicosocial  desde  una  perspectiva 
genérica donde  se puede  interpretar que queda  incluida  la  conducta del acoso 
entendiéndola  como  una  vulneración  de  los  derechos  fundamentales  del 
trabajador. Ciñéndonos  al  acoso  en  el  trabajo,  también  denominado mobbing, 
comprobamos  que  la  cláusula  contra  este  tipo  de  acoso  viene  incursa  en 




















mujeres,  así  como  la  puesta  en  marcha  de  procedimientos  internos,  de 
intervención  en  caso  de  que  se  produzcan  conductas  de  acoso.  Por  poner  un 
ejemplo  ilustrativo, el VI Convenio Colectivo sectorial, de ámbito estatal, de  las 




trabajo,  comprometiéndose  la  empresa,  junto  con  los  representantes  de  los 
trabajadores y  los propios  trabajadores, a  crear y mantener un  entorno  laboral 
donde  se  respete  la  dignidad  y  libertad  sexual  del  conjunto  de  personas  que 
trabajan en ese ámbito laboral. La firma de dicho Convenio Colectivo compromete 
a  actuar  frente  a  todo  comportamiento  o  conducta  de  naturaleza  sexual,  de 
palabra,  o  acción,  desarrollada  en  dicho  ámbito,  que  sea  ofensiva  para  los 
trabajadores objeto de la misma. La actualización de la cláusula exigiría incluir el 
acoso  laboral  como  tal, pues  es  costumbre pensar que  cuando  se  trata de una 
relación laboral en la que se produce un episodio de acoso, se trate de acoso sexual 
y no de acoso en el trabajo, y, sin embargo, nada hace referencia en el convenio al 





sectorial, de ámbito estatal, de  las administraciones de  loterías”. No obstante,,  la cláusula del 









medidas  de  salud  laboral,  otorgando  especial  importancia  a  la  formación 
preventiva  y  detallando minuciosamente  todas  las medidas  de  prevención  a 
adoptar, ninguna referencia hace en ellas sobre  las medidas concretas contra el 
acoso en el trabajo. 
  Otro  Convenio  Colectivo  estatal,  el  de  comercio  de  mayoristas 
distribuidores de  especialidades  y productos  farmacéuticos, de  25 de  junio de 










unos de otros,  como  es  el  caso del  registrado y publicado Convenio Colectivo 
estatal del personal de salas de fiesta, baile y discotecas, en el que los firmantes 
son conscientes de la relevancia que está tomando el acoso psicológico, sexual y 
moral  en  el  trabajo.  Las  partes  se  comprometen  a  prevenir  aquellas  prácticas 







por  un  superior,  de  un  hecho  que  suponga  vulneración  de  un  derecho  del  trabajador”.  Una 
referencia muy generalizada para destacar  la gravedad de  la conducta cometida por un 
superior jerárquico, pues generaliza que tiene que ser un derecho del trabajador, legalmente 
reconocido  y  que  tenga  consecuencias  graves  para  el  subordinado.  En  las  sucesivas 




demasiada  importancia  a  la  inclusión  de  una  clausula  especifica  que  regule  la 




entre  los que  incluye el derecho a una adecuada política de  seguridad y  salud, 
respeto  de  su  intimidad  y  a  la  consideración  debida  a  su  dignidad,  para más 
adelante establecer un capítulo dedicado a la seguridad y salud en el trabajo, sobre 
unos principios generales  de cumplir con la LPRL en lo relativo a la protección de 
la salud de  los  trabajadores  frente a  los riesgos derivados de  las condiciones de 
trabajo.  En  este  sentido,  y  como muestra  el  Convenio  Colectivo  del  Sector  de 
Limpieza de Edificios y   Locales de la Comunidad de Madrid80, cuyo capitulo VII 
lo dedica a la seguridad y salud en el trabajo.  
Este  hecho  viene  a  significar  la  escasa  relevancia  que  se  le  ha  venido 
otorgando a un fenómeno que en realidad contiene un alto contenido de riesgo para 
la  salud  del  trabajador  y  para  el  normal  y  productivo  desarrollo  de  cualquier 








capítulo VII  está dedicado  a  la  Seguridad  y  Salud  en  el Trabajo,  y  además de  fijar  los 
principios generales que regirán el compromiso, en cuanto a prevención sobre protección 
de los riesgos de la salud, destaca una serie de medidas básicas, entre las que se encuentra 

















a  lo  que  se  pretende  con  este  precepto,  pues  es  cierto  que  en  el marco  de  las 
relaciones  laborales  y  de  la  propia  actividad  de  la  empresa,  se  producen 
actuaciones que cruzan la línea que divide lo cotidiano y admitido, o consentido, 
de  lo  ilícito. El  artículo  31bis del CP  va más  allá de  lo  que  es un  concepto de 
responsabilidad penal de la persona jurídica, y ello aún a pesar de que la doctrina 
haya  criticado  y  denominado  esta  inclusión  general  como  una  ampliación 
desmesurada  del  precepto.  Sin  embargo,  hemos  de  pensar  que  existen  otros 
preceptos que pueden determinar la responsabilidad penal de cada caso concreto 
y dirigido hacia  la persona  individual. La  ampliación ha dado  lugar  a que por 
primera vez en España se lleve a cabo la regulación de la responsabilidad penal de 
la persona  jurídica bajo  el nuevo  concepto de que  la  empresa puede delinquir. 
Como novedad aparece  también  la adopción de una  figura de prevención en  la 
empresa denominada Compliance, cuya  traducción al español viene a significar 
cumplimiento,  entendiendo  que  se  refiere  a  un  cumplimiento  normativo. Una 
novedad en el marco jurídico de la empresa, pues su utilización viene destinada a 
ser una herramienta más de prevención,  aunque  en  este  caso del delito,  y  que 
considero útil para elaborar alrededor de ella toda una cultura de prevención bajo 



















1.‐PLANIFICACIÓN  Y  ORGANIZACIÓN  EN  EL  TRABAJO  PARA  PREVENIR  EL  POSIBLE 
RIESGO DE PERSECUCIÓN PSICOLÓGICA EN EL TRABAJO. 
La normativa sobre la regulación del acoso laboral como riesgo psicosocial, 
está  comprendida  en  la  Ley  de  Prevención  de  Riesgos  Laborales  y  en  toda  la 
legislación complementaria que se ha ido editando, en especial el reglamento que 
regula  los  servicios de prevención. Teniendo en cuenta el Objeto de esta Ley, y 
siguiendo  lo  que  establece  su  artículo  2.1,  su  función  primordial  sería  la  de 
promover la seguridad y la salud de los trabajadores, desarrollando las actividades 
que fueran necesarias para prevenir los riesgos que puedan surgir en el trabajo. Es 




  Determina  la  Jurisprudencia  revisada,  que  ante  una  situación  de  acoso 
procede  precisar  los  presupuestos  sobre  la  conducta  del  acoso  laboral, 
determinando si nos hallamos ante una conducta acosadora sobre el  trabajador, 
ejercida por  la  empresa,  o de  sus  compañeros de  trabajo,  o por  el  contrario  se 
constata  una  situación  de  conflicto,  o  incluso  de  abusos  empresariales81.  En 
resumidas cuentas, viene a decir que es preciso determinar ante que modalidad de 
acoso nos encontramos, puesto que para que  sea declarado un comportamiento 
empresarial de acoso  laboral,  los hechos han de  ser graves y prolongados en el 
tiempo, al igual que han de poner de  manifiesto una conducta caracterizada  por 








en  cuenta  por  el  empresario,  si  quiere  evitar  que  se  produzcan  conductas  que 
puedan ser  identificadas  como acoso  laboral. Y para  ello,  el  empresario deberá 
comunicar  internamente  en  la empresa  que  no  tolerara  tales  conductas,  y  que 
tomará  las  medidas  preventivas  necesarias  para  evitar  que  eso  ocurra,  bien 

















82 TSJ Madrid,  Sala de  lo  Social,  Sec.6ª,  Sentencia  28‐2‐2011,  rec.  6472/2010. La  Sala 
conceptúa como comportamiento de acoso‐mobbing, en  los términos que vienen siendo 
descritos  por  la  doctrina  y  la  jurisprudencia,  como  aquel  por  el  que    han  de  quedar 










las características del  trabajo  relativas a  su organización y ordenación, como ya 
hemos  comentado,  que  influyan  en  la magnitud  de  los  riesgos  a  los  que  está 
expuesto el trabajador, como señala el artículo 4 del Reglamento de Servicios de 
Prevención83. A efecto de evaluación del riesgo, lo dispuesto en el artículo 25 de la 
LPRL84  garantiza  la  protección  de  los  trabajadores  que  por  sus  propias 
características personales sean especialmente sensibles a los riesgos derivados del 
trabajo, y obliga al empresario a adoptar las medidas preventivas y de protección 
necesarias,  siendo  que  el  citado  artículo  establece  que  no  sean  empleados  en 
aquellos puestos de  trabajo en  los que, a causa de sus características personales 
pueda  el  trabajador  ponerse  en  peligro  o,  en  general  cuando  se  encuentren  en 
estados transitorios que no respondan a  las exigencias psicofísicas del puesto de 
trabajo.  
  La  calificación del acoso psicológico  cuando una o más personas ejercen 

















mayo de 199685,  refiriéndose,  sin mencionarlo explícitamente, al acoso moral,  lo 
reconoce  como  acto  condenable  o  determinantemente  hostil  dirigido  de modo 
repetido contra todo asalariado en el lugar de trabajo. Es decir, que el acoso es un 






compaginación  entre  vida  laboral  y  familiar,  cierta  precariedad  en  el  empleo, 
propio de nuestros días, como consecuencia de la crisis económica sufrida en toda 
Europa, y que ha hecho mella en España debido al cierre masivo de empresas de 
determinados  sectores,  como  el de  la  construcción,  que  originaron  precariedad 
laboral y social. Tampoco la Jurisprudencia determina que puedan ser situaciones 
de  acoso  laboral,  aquellas  manifestaciones  de  maltrato  esporádico,  de 
sometimiento a inadecuadas condiciones laborales o de otro tipo de violencias en 
el desarrollo de la relación de trabajo86.  






para  los  países  que  la  ratifiquen  de  promover  la  sensibilización,  la  información  y  la 
prevención por  lo que respecta a actos censurables o explícitamente hostiles y ofensivos 
dirigidos  de manera  reiterada  contra  cualquier  trabajador  en  el  lugar  de  trabajo  o  en 
relación  con  el  trabajo,  y  a  adoptar  todas  las medidas  apropiadas  para  proteger  a  los 
trabajadores contra dichas conductas. Sin embargo, la Carta especifica muy claramente en 
su Anexo nº 1, en cuanto al ámbito de aplicación, que lo dicho en el art. 26 “se entiende que 
















de acoso, así  como  las acciones que  se deben emprender en aras de  reclamar o 
denunciar un hecho tan lesivo como es el acoso en el trabajo. En resumidas cuentas, 
la práctica consistiría en implementar una política de buena conducta, que es parte 
de  la  cultura  preventiva,  en  todos  los  estamentos  de  la  empresa,  que  incluya 
considerar específicamente la incidencia de acoso laboral como una falta muy grave 
a nivel  interno  empresarial o  estatutario,  con detalle de  los  actos que pudieran 
constituir  acoso,  sin  perjuicio  de  las  acciones  penales  que  pudieran  derivar  de 
semejante actividad delictiva. Entre otras, y además de  las comentadas, podrían 
darse las siguientes acciones: 















‐ Formación a  los  trabajadores de  la actuación ante un  incidente de acoso 
laboral: denuncia ante el delegado sindical y responsable de prevención en 
la  empresa, denuncia  ante  la  inspección de  trabajo,  y denuncia  ante  la 
instancia judicial penal. 
 
‐ Control, mediante  reuniones de  seguimiento en  las que  intervengan  los 
miembros  del  Servicio  de  Prevención  de  la  empresa,  el  Comité  de 
Seguridad y Salud, y el o los representantes sindicales. 
 
‐ Revisiones  periódicas  llevadas  a  cabo  por  el  médico  del  servicio  de 




reconocimientos,  pero  si  es  cierto,  que  si  estamos  a  lo  que  se  establece  en  el 
segundo párrafo de su art. 25.188, encontramos que las características personales, 
el estado biológico o  la discapacidad  física, psíquica o sensorial, pueden  influir 
para que el personal no sea empleado en aquellos puestos de trabajo en los que se 








situación  de  discapacidad  física,  psíquica  o  sensorial,  sean  especialmente  sensibles  a  los  riesgos 
derivados del trabajo. A tal  fin, deberá tener en cuenta dichos aspectos en  las evaluaciones de  los 
riesgos y,  en  función de  éstas,  adoptará  las medidas preventivas y de protección necesarias. Los 
trabajadores  no  serán  empleados  en  aquellos  puestos  de  trabajo  en  los  que,  a  causa  de  sus 







persona  hace  de  sí misma  puede  verse mermada  cuando  es  negativa,  pues  el 




objetivos profesionales, e  incluso a  conseguir una mejor  interrelación entre  sus 
compañeros y superiores.    
El estudio de  la Organización  Internacional del Trabajo, en  su  tercera encuesta 
sobre  condiciones  de  trabajo89  comprobaba  que  un  9%  de  los  trabajadores 
europeos habían sido víctimas de acoso psicológico en el trabajo, en un porcentaje 
























trabajo,  fallos  de  memoria,  frustración,  alteraciones  emocionales,  problemas 
familiares, sociales y de conducta91, o lo que es lo mismo, las víctimas de acoso laboral 
por regla  










  Según  datos  estadísticos  emitidos  por  la  Inspección  de  Trabajo  de  la 
Seguridad Social en el año 2015; se produjeron 2.383 actuaciones en materia de 


























En materia de  relaciones  laborales, en Murcia,  se  realizaron un  total de 







mismo,  y  por  este  tipo  de  infracciones  de  acoso  se  vieron  afectados  1.445 
trabajadores.  En  la  Comunidad  Autónoma  de  Murcia,  se  produjeron  4.133 
actuaciones de la Inspección de Trabajo en materia de Acoso discriminatorio, salvo 
por razón de sexo, con 260 Actas de infracción levantadas, 949 requerimientos, 0 
mediaciones  y  consultas,  cuyos  resultados  constituyen  un  29,25%  sobre  las 
actuaciones realizadas. Si tenemos en cuenta que, por tipo de actuación en materia 
de prevención de riesgos laborales, la Inspección de trabajo en Murcia tuvo en el 















Aunque  no  se  establezca  la  obligatoriedad  de  aquellos  reconocimientos,  la 
empresa, como garante de detectar las actitudes delictivas, tiene la obligación de 




  Inclusive  el  empleador  empresario,  o  el  responsable,  para  el  caso  de 
empresas  con  un  gran  número  de  trabajadores,  deberían  comprometerse  a 
establecer una declaración en la que se persiga cualquier tipo de acoso, se apliquen 
normas  de  actuación  que  fomenten  un  buen  clima  laboral,  se  potencie  la 
cooperación  entre  los  propios  trabajadores,  e  incluso  se  incentive  el  buen 
comportamiento. 
  Las encuestas sobre condiciones de trabajo nos facilitan datos valiosos para 
emplearlos  como  medio  de  evaluación  e  identificación  del  personal  con 
posibilidades de padecer un síndrome de acoso laboral. Estas encuestas, elaboradas 
para un uso interno de la propia empresa a través de su departamento de recursos 
humanos,  pueden  elaborarse  mediante  un  cuestionario  de  preguntas,  cuyas 
respuestas, una vez analizadas, nos sirvan para detectar la situación en la que el 
trabajador se puede sentir sujeto cautivo a una conducta social adversa, o el índice 









con ocasión de  la vigilancia de  la  salud prevista  en  el artículo 22, aparezcan  indicios de que  las 





















Europa  y  tiene  la  finalidad  de  evaluar  las  condiciones  laborales  en  las  que  se 
desenvuelven de los trabajadores, en toda la UE., determinar los grupos de riesgo, 





99  Eurofound  (Fundación  Europea  para  la Mejora  de  las Condiciones  de Vida  y  de 
Trabajo); www.eurofound.europa.eu. Llevo a cabo la VI encuesta en el 2015 en la que ofrece 



















de Riesgos Laborales  en  la  empresa,  se  suele prestar más  atención  en  aquellos 
riesgos que están a  la vista, o que son físicamente críticos. Prueba evidente es el 
hecho  de  que  la mayoría  de Decretos  dictados  para  regular  la  Prevención  de 
Riesgos  en  los  distintos  sectores  laborales  contienen  normativas  referidas  a  la 
ergonomía del puesto de trabajo, a la seguridad en el manejo de la maquinaria, o a 










que empezar por  identificar  la carga de  trabajo que conlleva el  trabajador en  la 
empresa, siendo esta una combinación de  factores como pueden ser el ritmo de 









como procedimiento de valoración de  la carga de  trabajo, desde el concepto de 
interacción entre  los requerimientos de  la  tarea;  las circunstancias bajo  la que se 










BAJA/ALTA  ¿Cuánta  actividad mental  y  perceptiva 
fue  necesaria?  (Por  ejemplo:  pensar, 
decidir,  calcular,  recordar,  buscar, 





BAJA/ALTA  ¿Cuánta  actividad  física  fue  necesaria? 
(Por  ejemplo:  empujar,  tirar,  girar, 
pulsar,  accionar,  etc.)  ¿Se  trata  de  una 





al  ritmo al cual se sucedían  las  tareas o 






















BAJO/ALTO  Durante  la  tarea, ¿en qué medida se ha 
sentido  inseguro,  desalentado,  irritado, 
tenso o preocupado o, por el contrario, se 





























suponer  para  el  normal  desarrollo  de  la  producción  de  una  empresa,  o  del 
rendimiento de sus  trabajadores. Ante estas situaciones,  la solución empresarial 





























para  incluir  una  mediación  en  otras  parcelas  legales  o  de  relaciones 
interprofesionales, como puede ser el de las relaciones laborales, ello no ha sido así, 
puesto que  se  limita a una  legislación por Comunidades Autónomas, unas más 
avanzadas que otras. Y, de hecho, en la jurisdicción social no existe la posibilidad 
de conciliar las situaciones de acoso, entendido como un comportamiento anormal 
en  el  trabajo,  de  forma  que  no  se  contempla  especialmente,  quedando  todo 
supeditado al control por los delegados de empresa o delegados de prevención de 
riesgo,  así  como  la  inspección de  trabajo. Lo más  aproximativo  a  esta  solución 
preventiva,  sería  el  “Tribunal  Laboral  de Conciliació, Mediació  i Arbitratge  de 
Catalunya”,  cuyo  funcionamiento  es  por  acuerdos  interprofesionales,  acuerdos 
subscritos  por  la  organización  patronal,  Fomento  del  trabajo  nacional  y  los 
sindicatos. El Tribunal Laboral de Cataluña es un sistema extra administrativo de 
solución de la conflictividad laboral, y su fin es el mediar ante un conflicto laboral 















a grupos y colectivos profesionales, a  través de  los cuales podamos acceder a  la 









las  empresas,  en  cumplimiento  de  la  normativa  que  contiene  la  LPRL,  y  que 
estatalmente corre a cargo de la Inspección de Trabajo. En este punto, es importante 
que  se  incrementen  los  controles  sobre  el  riesgo  psicosocial,  de  forma  que  se 
puedan  detectar  eficazmente  aquellos  desvíos  de  conductas  que  muestren  la 
existencia  del  fenómeno  de  acoso.  Por  supuesto,  esta  actividad  debería  ir 




acoso,  unas  veces mediante  programas  de  formación  impartidos  en  la misma 
empresa, y otras externalizando tales programas con empresas especializadas en la 
detección de  este  tipo de  conductas. Paralelo  al desarrollo de  estos programas, 







la empresa en cuestión, bien creando  líneas de  trabajo en  la propia empresa, de 
prevención del acoso, de información sobre el mismo en el trabajo, o bien dotando 
de  mejores  medios  a  las  comisiones  de  prevención  de  la  empresa,  y  más 







  Legislaciones  como  la  belga,  en  su  Ley  de  11  de  junio  de  2002103  sobre 
protección contra la violencia y acoso moral o sexual en el trabajo, sirven de ejemplo 
a la hora de determinar el papel que debe jugar el Estado en la creación de medidas 
preventivas  que  eviten  este  tipo  de  comportamientos  de  acoso,  y  si  bien  su 
legislación penal  contiene desde  1998  la  tipificación del delito de  acoso,  en  sus 
diferentes vertientes, crean la figura del “hombre de confianza”, que deberá tener 
toda  empresa  obligatoriamente  en  su  organización,  y  que  puede  ser  el  propio 









de  prevención,  y  su  elección,  como  ya  hemos  indicado  anteriormente,  deberá 
contar  con el beneplácito del Comité de Empresa, y para el  caso de que no  sea 
aceptado deberá contratar un consejero en prevención externo a la empresa. La ley 
le concede una protección jurídica especial a esta figura, asignándole una serie de 






corregido  las  deficiencias.  Quizás  este  papel  suele  ser  asumido  en  nuestra 
legislación española por las empresas de prevención, que envían a sus técnicos para 
evaluar e identificar los riesgos, pero lejos de la intención de la empresa contratada 












al  trabajo  de  un  hombre  de  confianza  que  pueda  mediar  en  el  conflicto.  de 
Confianza 
  
En  el  caso de  Francia, por  el  contrario,  y desde  el  2004,  apuesta por una 
prevención en manos estatales, pues la evaluación de riesgo y control requiere que 
sea  externo,  y  la  investigación  sobre  el  hecho  infringido  se  lleva  a  cabo 
independiente del empresario, pero con capacidad para representar al trabajador 
ante  la Comisión de Trabajo,  la cual  tiene potestad para obligar al empresario a 
financiar un tratamiento psicológico a la víctima de acoso105. 






















Trabajo,  llevada a cabo en el año 2011106, el 61,4% de  los trabajadores, sin  incluir 
empresarios y autónomos, señaló que en su centro de trabajo estaba constituida la 









otra  parte,  y  con  respecto  al  acoso,  la  encuesta  la  contempla  inmersa  en  las 
conductas violentas en el trabajo, determinando que las conductas violentas a las 
que  con más  frecuencia  señalan  los  trabajadores haber estado expuestos  son: a) 
agresiones verbales, rumores o aislamiento social; b) amenazas de violencia física 
y c) violencia física cometida por personas no pertenecientes a su lugar de trabajo. 
En  concreto,  sobre  las  conductas  a)  un  7,3  por  ciento  de  los  trabajadores, 
contestaron haber sufrido una conducta de acoso traducida en agresiones verbales, 
rumores o aislamiento social. La encuesta informe sobre salud laboral y su objetivo 




sería difícil  conseguir que un delegado de prevención propio de  la  empresa  se 
atreviera a  llevar al empresario ante  la  inspección de  trabajo por el hecho de no 
haber  tomado  las medidas adecuadas ante un acoso, y yendo más  lejos, se hace 
difícil incluso si es ajeno, como sucede con las empresas de prevención, las cuales 






















































apertura  de  un  procedimiento  judicial  penal.  En  este  sentido,  se  pronuncia  el 











que  jurídicamente  se puede  considerar  en blanco, por  remitir  a  otra normativa 
necesaria, que no es penal, para completar el tipo. 






la  pena  cuando  se  produzcan  los  hechos  descritos  en  el  artículo  anterior,  por 
imprudencia grave, en cuyo caso se castiga con la  
pena  inferior en grado, entendiendo que se  trata de  la pena prevista en el 
citado artículo 316 CP108, pues si bien el art. 317 CP no describe expresamente los 




jurídica,  que  estará  representada  en  la  figura  de  un  administrador  o  de  un 
encargado de servicio, tal y como presume el art.318 CP109.   Hablamos de un 
tipo delictivo que está identificado en nuestro Código Penal, pero que, en realidad, 



































ya hemos  comentado,  suele  tratarse del empleador o empresario,  incluyendo  la 
posibilidad de que sea ejercido por un compañero o un superior jerárquico. Quien 
lo padece sufre una situación de estrés que desestabiliza su equilibrio  interno, y 
produce  una  reacción  psicopatológica  que  altera  su  conducta  sobre  el mundo 
externo que  lo  rodea111. Ante el hecho, el  trabajador que padece  la  situación de 
acoso, se siente despreciado, perseguido, y maltratado por miembros de su grupo. 
Inicialmente,  nadie  aprecia  esa  situación,  y  el  acosador  persiste  en  su  actitud, 
aniquilando  la personalidad de su víctima gracias a  la situación de dominio que 

















de  inicio  en  la  que  la  víctima  desconoce  que  lo  es.  Un  segundo  estadio  de 
desconcierto, en el que la víctima duda de lo que le está sucediendo, atribuyendo 
la  situación  a  un  error  o  a  una  casualidad.  Pasa  a  continuación  a  un  estadio 
depresivo en el que  se  siente estigmatizado, pierde  la confianza en sí mismo, y 
siente que nadie valora lo que le está sucediendo. El estadio en el que aparece el 
episodio traumático o de estrés‐ansiedad se desarrolla con episodios de intrusiones 
obsesivas  y  sueños  repetitivos  relacionados  con  la  situación  de  acoso, 







Penal, mediante  la  Ley Orgánica  5/2010  recoge  como  una modalidad  especial, 
incluida en el delito de trato degradante, y dentro del título de los delitos contra los 
derechos de los trabajadores. La propia exposición de motivos de la ley, interpreta 
la  conducta del  acoso  laboral  como  el  hostigamiento  psicológico  u  hostil  en  el 











un  entorno  laboral  y  provocada  reiteradamente,  puede  llegar  a  producir  una 
situación  de,  en  palabras  de  Pérez  Machío,  “psico  terror  laboral”115.  Sus 
consecuencias afectaran a la seguridad y la salud del trabajador, siendo necesario 















los  derechos  que  tengan  reconocidos  por  disposiciones  legales,  Convenios 
Colectivos o contrato individual.  Suele ocurrir que quien sufre una situación como 





empresario,  puede  exceder  de  lo  aceptable  laboral  y  personalmente  en  una 
conducta dirigida a hostigar a la otra persona. Pero una cosa es la rigurosidad en el 
desempeño  de  un  cargo  de  responsabilidad  y  la  exigencia  formal  a  los 






trabajo  o  bien  del  jefe  o  empresario  al  que  se  le  debe  subordinación,  puede 
convertirse en coacción cuando se vea alterada  la tranquilidad y el sosiego de  la 
persona  que  lo  padece.  Estas  situaciones  pueden  provocar  entonces  lesiones 
psíquicas  que  motiven  bajas  laborales  e  incluso  largos  tratamientos  de 
recuperación. La problemática que encuentra el acoso laboral en el ámbito penal es 
la dificultad de situarla en el tipo del mismo. En la citada de la AP de Lleida, la Sala 
considera  que  está  acreditado  que  la  víctima  comenzó  a  padecer  trastornos 
psicológicos que precisaron tratamiento psicológico y que se repitieron después de 
su  alta  laboral que  trajo  causa de  la baja que  tuvo que  solicitar por  los hechos 
imputados en la denuncia. La insistencia en la conducta acosadora se convirtió en 
coacción  cuando  se  alteró  de  forma  grave  la  tranquilidad  y  sosiego  de  la 
trabajadora.  
  En  resumidas  cuentas,  nos  encontraremos  ante  una  situación  de  acoso 




















otros,  el  principio  in  dubio  pro  reo,  como  una  manifestación  del  derecho 













carácter más  especial  y  como  un  delito  de  los  que  vienen  contemplados más 




se  entenderá  consumado  cuando medie apercibimiento previo por  la autoridad 
administrativa o un acto sancionador. Sujeto activo de esta conducta no puede ser 
cualquier individuo, por tratarse de un delito propio que solo podrá ser cometido 
por  el  empresario  o  delegado  en  materia  de  personal  como  ya  analizamos 
anteriormente  en  este  trabajo.  Sujeto  pasivo  será  el  trabajador  que  sufre  la 
discriminación  en  su  trabajo  al  haber  sido  vulnerado  su  derecho  a  no  ser 
discriminado, como bien  jurídico que se protege. Pero, a criterio de algunos117, el 























de  la  regulación  que  por  analogía  con  otras  normas  podamos  interpretar.  La 
elección de  los artículos 314 y316 de nuestro CP, no ha  sido porque  se  trate de 
aquellos preceptos que recojan mejor la tipificación del acoso en el trabajo, sino más 
bien porque se trata de dos artículos que, de forma genérica, defienden la dignidad 

















en  un  concepto  especializado  de  carácter  psicosocial,  habrá  que  realizar  una 
delimitación  jurídica  de  este  término. Y  partiendo  de  esta  premisa  es  como  se 







existirá una  responsabilidad penal  individual  recogida  en  la  figura del agresor, 
pudiendo derivar en responsabilidad penal de la empresa, por acoso moral, en la 
persona del administrador o representante, por un delito contra los derechos de los 
trabajadores,  y máxime  cuando  con  la  última  reforma  del  Código  Penal,  y  la 





















forma,  se  acota  el  bien  jurídico  protegido,  pues  se  vulnera  el  derecho  de  los 






que  destierra  apriorísticamente  el  acoso  laboral  grave  de  la  categoría  de  trato 
degradante. De  ser  así,  estaría dejando  a un  lado, por no  tenerlo  en  cuenta,  la 




el  caso  de  los  trabajadores  autónomos,  donde  también  se  pueden  producir 
situaciones de acoso u hostigamiento por causas laborales. Igualmente sucede con 
































de  trabajo,  puesto  que  en  el  acoso  laboral  puede  producirse  el  hecho  de  que 
concurran activa o pasivamente varios sujetos, bien porque es el empresario quien 
hostiga  o  bien  porque  son  un  grupo  de  trabajadores  los  que  colaboran  con  el 
empresario. En cualquier caso, el tipo precisara que se trate de actos objetivos que 





para que  se pueda  considerar que  incurren en el  ilícito penal,  siendo el órgano 






se  encuentra  en  saber  si  la  conducta  de  hostigamiento  continuado  entraña  la 
suficiente gravedad contra la víctima como para que el órgano judicial la contemple 
como un delito de acoso.  
  Quizás  sea  necesario  la  confección  y  utilización  de  informes  periciales 
realizados  por  profesionales  ajenos  al  ámbito  jurídico  penal,  que  demuestren 
psicológica  y  socialmente  que  las  conductas  llevadas  a  cabo  por  el  agresor  se 
encuentran dentro de la categoría de acoso. Sin embargo, y en principio, todo acto 
de acoso que entrañe actos hostiles y humillantes debería  ser  considerado  trato 
degradante, y siempre que se produzca en un ámbito laboral o funcionarial.  En el 
caso de que  el  acoso no  fuera  considerado grave, no podríamos  considerar  los 






  No  obstante,  la  propia  figura  delictiva  que  recoge  el  artículo  173.1, 
comprende,  hoy  por  hoy,  una  tipificación  expresa  y  propia  del  acoso  laboral, 
quedando el requisito de “trato degradante” al margen de cualquier distinción del 
















En  el  aspecto  probatorio  de  las  conductas  de  acoso,  es  difícil  que  un 
trabajador testifique contra su superior jerárquico, el cual abusa de su condición de 
superioridad jurídica y económica impuesta por el vínculo laboral existente. Ante 
esta  cruda  realidad,  se  impone  la  búsqueda  de  cualquier  medio  probatorio, 
incluido el testimonial, como recomienda el Juzgado de lo Social nº 2 de Girona, en 
sentencia de 17 de septiembre de 2002122, la cual determina que las conductas de 
acoso  pueden  ser  detectables  por  terceros  ajenos  a  la  víctima,  sin  que  sea 











Social  nº  1  de Granada124.    Para  apreciar  el  delito,  no  bastará  entonces  con  un 
elemento  médico  conformado  por  un  informe  donde  se  prueben  las  lesiones 
                                                            










también  aquel  “animus  laedendi”  o  “vulnerandi”,  que  estará  integrado  por 
elementos intelectivos y volitivos, y que tenderán a producir un resultado lesivo125.  
El  acosador  oculta  su  intención  de  dañar,  pues  es  una  conducta  que  resulta 






 ʺ[...]  ocultando  el  acoso moral  una  intención  de  dañar  y  siendo  una  conducta 
compleja,  continuada,  predeterminada  y  sistemática,  su  existencia  no  depende  de  la 
concurrencia  de  un  solo  acto  aislado,  sino  de  la  concurrencia  de  varios  actos  de 
hostigamiento, algunos de apariencia lícita, otros claramente ilícitos, y, en el caso de autos, 
esa concurrencia de varios actos de hostigamiento prolongados durante largo tiempo está 





de  lo  que  es  la  tipificación  como  delito  de  la  conducta  de  acoso  en  el  trabajo. 
Nuestra doctrina y  jurisprudencia al respecto han destacado que caben una serie 
de  elementos  de  interpretación  para  poder  diferenciar126.  Precisando  de  los 
siguientes elementos:  
1. De un elemento material que consiste en llevar a cabo una serie de conductas 
de  persecución  u  hostigamiento  de  un  trabajador,  sean  realizadas  por  un 















este  caso,  quedan  excluidos  los  hechos  imprudentes  o  casuales.  Con  esa 





misma  produce  una  lesión  psíquica  en  la  persona  de  un  trabajador,  y  con 
independencia de las consecuencias laborales que ha de producir, constituye una 
lesión de derechos fundamentales del mismo. En efecto, la negación de la conducta 




del  contrato  que  se  ejercita  en  la  demanda,  sino  que  también  los materiales  y 
morales,  consecuencia de  la enfermedad psíquica  contraída “que por  sí mismo, 
constituye la violación de un derecho fundamental...”  
  En  efecto,  se  puede  diferenciar      entre  una  extinción  contractual  del 
                                                            











un  trastorno psíquico  como  consecuencia de  la  conducta empresarial acosadora 
que motivó la extinción contractual. No es de extrañar, pues la jurisprudencia viene 
admitiendo la acumulación de acciones indemnizatorias cuando en la sentencia se 
declare  que  además  se  prueba  la  existencia  de  una  vulneración  de  derechos 
fundamentales,  siendo  compatible  con  la  que  le  pudiera  corresponder  por  la 
extinción del contrato. La LPJS en la redacción de su artículo 178128 contiene una 




y  claramente  la  acumulación  de  acciones  que  pudieran  corresponderle  al 






128  Ley  36/2011,  de  10  de  octubre,  reguladora  de  la  Jurisdicción  social.  El  apartado 
primero expresa textualmente: “El objeto del presente proceso queda limitado al conocimiento de 
la lesión del derecho fundamental o libertad pública, sin posibilidad de acumulación con acciones de 
































de  trabajo,  se  debió  además  de  al  incumplimiento  contractual  consistente  en  no  darle 
ocupación adecuada, ni los medios preciso para el desempeño de su nuevo cargo, a una 
situación de acoso moral,  a un  trato denigrante que violó  sus derechos  fundamentales, 























c) Un  comportamiento  que  sea  degradante  o  humillante  e  incida  en  el 
concepto de dignidad de la persona afectada por el delito”.  
 




de  funcionario,  defraudando  la  confianza  y  expectativas  depositadas  por  la 



































al  centro  de  trabajo,  incrementándose  desde  entonces  los  insultos  y  los  gritos  hacia  la 
trabajadora por parte de los acusados, que mantenían una permanente conducta de vejación 
y menosprecio hacia ella, con frases humillantes. Tras la visita girada por la Inspección de 











Con esto,  la prescripción debe  iniciarse a partir de  la constancia de que el 





“quantum”  indemnizatorio,  o  fijando  unas  bases  para  su  concreción  en  la 











































PROPUESTA  DE  PREVENCIÓN  Y 
ERRADICACIÓN  DE  LA  CONDUCTA  DE 




































lo  relativo  a  los  administradores,  empleados  con  personalidad  jurídica,  y 
representantes  de  las  empresas.  En  concreto  el  artículo  31bis  establece  la 
responsabilidad civil directa de  la persona  jurídica, con obligación de reparar el 






persona  jurídica,  como  dispone  el  artículo  31bis  que  se  produzca  el  delito  en 
beneficio de  la persona  jurídica y que  lo cometa  la persona física, bien sea en su 
                                                            





condición  de  representante  legal  o  de  administrador  único,  o  de  persona 
dependiente  jerárquicamente  de  ellos.  Sobre  esta  premisa,  y  ciñéndonos 
nuevamente al fenómeno del acoso en el trabajo, éste requiere que se produzca en 
el ámbito empresarial, pues la salud psíquica del trabajador se ve perturbada por 






funciones  encomendadas”,  sin  que  ello  pueda  excluir  la  responsabilidad 
subsidiaria,  siendo  lo  relevante  que  la  persona  que  desempeñe  una  función 
directiva o de gerencia, actúe delictivamente en su ámbito laboral y que, además, 
los servicios de prevención internos de la empresa no sean capaces de detectarlo.  
  Si  el  empresario  hubiera  obviado  por  su  propia  voluntad,  o  por 
desconocimiento,  el  control  sobre  sus  empleados  directivos,  estaríamos  ante  la 
existencia de una responsabilidad subsidiaria de la empresa, pues tan solo quedaría 
excluida  esa  responsabilidad  en  el  caso de  que  el delito  fuera  cometido por  la 
persona  física  sin  que  esté  relacionado  el  hecho  con  la  persona  jurídica.  No 
obstante, de la lectura del apartado b) del artículo 31bis145, se desprende que toda 



















ostenten  facultades  de  organización  y  control  dentro  de  la  empresa,  siendo 
integrantes  de  un  órgano  de  aquella.  Pero  esta  exención  de  responsabilidad 
requiere  de  una  serie  de  condiciones  que  el  apartado  segundo  del  art.  31bis 
enumera en cuatro puntos: 
1. Cuando el órgano de administración haya adoptado y ejecutado, antes de 
la  comisión  del  delito,  medidas  de  vigilancia  y  control  idóneas  para 
prevenirlo. 
2. Que la supervisión y control del modelo de prevención haya sido confiada 




4. Que  la persona  jurídica no haya omitido el ejercicio de sus funciones de 
supervisión, vigilancia y control. 
  La aplicación de cualquiera de estas cuatro condiciones es indicada cuando 
la  persona  jurídica  tiene  un  volumen  importante,  bien  sea  en  número  de 
trabajadores  o  de  negocio,  pero  sucede  que  cuando  la  persona  jurídica  es  de 
pequeña  dimensión,  las  funciones  pueden  ser    asumidas  directamente  por  el 
órgano de administración, o empresario como hemos venido denominándolo a lo 





de  pequeñas  dimensiones,  eximiéndolas  de  la  exigencia  de  disponer  de  un  órgano 
autónomo  e  independiente  que  se  encargue  de  supervisar  la  eficacia  de  los  controles 
internos de la persona jurídica, pudiendo ser desempeñadas dichas funciones por el órgano 
de administración directamente. Una eximente que la circular 1/2016 de la Fiscalía explica 
por  el hecho de  que no puede  compararse una  empresa de pequeña dimensión  con  la 
empresa que tiene una gran organización de cierta complejidad, adoptando la legislación 
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son  aquellas que  estén  autorizadas  a presentar  cuenta de pérdidas y ganancias 
abreviada. Es decir, que se tratara, en este caso, de empresas que tengan menos de 
250  trabajadores,  que  las  partidas  de  activo  no  superen  los  once  millones 
cuatrocientos mil euros, y que el  importe neto de su cifra anual de negocios no 
supere los veintidós millones ochocientos mil euros147. 
  Sin  embargo,  lo  que  parece  una  novedad  normativa  en  el  ámbito  del 
Derecho Penal,  resulta un  tanto escasa en  la aplicación  jurisprudencial, pues no 
tenemos demasiadas condenas a personas jurídicas en los tribunales, y como bien 
expresa la Sentencia de nuestro Tribunal Supremo 514/2015 de 2 de septiembre (Fj 
3)  “no  ha  tenido  ocasión  de  pronunciarse  acerca  del  fundamento  de  la 
responsabilidad de los entes colectivos, declarable al amparo del art. 31 bis del CP”. 









por mediana  a  la  empresa  que  emplea  a menos de  250  trabajadores,  y  su volumen de 
negocio es inferior a 50 millones de euros o su balance anual inferior a 43 millones de euros. 
La empresa pequeña es la que emplea entre 10 y 49 trabajadores, su volumen de negocios 
no  debe  superar  los  10 millones  de  euros  o  su  balance  los  10 millones  de  euros.  Las 
microempresas son las que emplean a menos de 10 trabajadores, con un límite de 2 millones 
de euros para el volumen de negocios y el balance general. 
147   RDL 1/2010, de 2 de  julio, por el que se aprueba el  texto  refundido de  la Ley de 
Sociedades de Capital. El artículo 258 fija quien puede formular  la cuenta de pérdidas y 
ganancias  abreviada,  incluyendo  así  a  las  sociedades  que  durante  dos  ejercicios 
consecutivos  reúnan,  a  la  fecha  de  cierre  de  cada  uno  de  ellos,  al menos  dos  de  las 
circunstancias siguientes: a) que el total de las partidas de activo no supere los once millones 
cuatrocientos mil euros. B) que el importe neto de su cifra anual de negocios no supere los 
veintidós  millones  ochocientos  mil  euros.  C)  que  el  número  medio  de  trabajadores 
empleados durante el ejercicio no sea superior a doscientos cincuenta. 
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que  la  componen,  acumulándose  por  tanto  la  responsabilidad  de  la  persona 
jurídica  con  la  física,  no  extinguiéndose  esta  responsabilidad,  aunque 












pudieran  incurrir  las  personas  físicas  que  cometen  el  delito,  pero  que  las 
circunstancias en las que se pueda desarrollar el comportamiento de esas personas, 







de  sus  representantes  legales,  las  siguientes  actividades:  a) Haber  procedido,  antes  de 
conocer que el procedimiento  judicial se dirige contra ella, a confesar  la  infracción a  las 
autoridades.  b) Haber  colaborado  en  la  investigación del  hecho  aportando pruebas,  en 
cualquier  momento  del  proceso,  que  fueran  nuevas  y  decisivas  para  esclarecer  las 
responsabilidades  penales  dimanantes  de  los  hechos.  c) Haber  procedido  en  cualquier 
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reforma de la LO 1/15, teniendo como novedad la  exención de responsabilidad de 
la  persona  jurídica  cuando  se  trata  de  conductas  propias  de  las  personas 
representantes  de  la  empresa  con  capacidad  de  decisión,  o  de  trabajadores 





siempre y  cuando  se den  las  condiciones que  se  reflejan en el precepto, deja  la 
puerta  abierta  a  la  implantación  de  los  programas  de  compliance,  pues  estos 
suponen una eficaz herramienta para que funcione  operativamente un modelo de 
prevención que, inclusive, precisará de un órgano de control interno de la empresa, 
o  externo,  con  capacidad de decisión y potestad para actuar  con   autonomía, a 
efectos de  que  supervise  todo  el  cumplimiento del programa.  Será  ese  control, 
como  tarea  del  nuevo  órgano  supervisor,  el  que  lleve  a  demostrar  que  un 
determinado  comportamiento  delictivo  se  ha  cometido,  eludiéndolo  de  forma 
fraudulenta, requiriendo por ello que se evalúe todo el programa para determinar 




suficientes  controles  para  evitar  las  conductas  delictivas,  “será  valorada  a  los 
















cometidas por  trabajadores  sobre  los  que  la  empresa  ejerce  su  control,  el CP151 
también  lo  contempla,  pues  en  este  caso  ve  una  responsabilidad  por  culpa  in 




empresa ha  incumplido con  su deber de  supervisión, vigilancia y control de  su 
actividad152.  Lo aconsejable en estos casos, y para su prevención, sería implantar 
un programa compliance, que, además, fuera supervisado por un órgano específico 
de  supervisión,  buscando  así  la  dualidad  entre  prevención  y  beneficio  de 
exoneración  de  responsabilidad  cuando  se  produzcan  los  comportamientos 
realizados por sus trabajadores. Y tan solo quedaría un asunto por concretar sobre 
la  exención  de  responsabilidad,  porque  puede  suceder  que  la  empresa  se 
transforme, fusione o sea absorbida por otra, pudiendo afirma que, en cualquiera 
























deduce  del  propio  régimen  garantista,  que  la  sucesión  se  tendrá  que  ceñir 
igualmente  al  cumplimiento  de  todas  las  obligaciones  incursas  en  la  LPRL,  y 
aunque no esté expresamente recogido el acoso laboral como tal, entiendo que debe 






de  la  responsabilidad  instaura  la  figura  de  la  atenuante  como  una  especie  de 
concurrencia  de  culpas,  por  definir  esta  situación  de  alguna  forma  práctica  y 
entendible. En efecto, el art. 31 quáter del CP, fija la confesión de la infracción, la 









de  una  unidad  productiva  autónoma  no  extinguirá  por  sí mismo  la  relación  laboral, 
quedando el nuevo empresario subrogado en  los derechos y obligaciones  laborales y de 
Seguridad Social del anterior, incluyendo los compromisos de pensiones, en los términos 
previstos  en  su normativa  específica, y,  en general,  cuantas obligaciones  en materia de 
protección social complementaria hubiere adquirido el cedente”. 
155  Art.  31  quáter  del  CP:  “Solo  podrán  considerarse  circunstancias  atenuantes  de  la 
responsabilidad penal de las personas jurídicas haber realizado, con posterioridad a la comisión del 
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cuatro  condiciones para que  se entienda que  concurre  la atenuante,  siendo una 
tasación estricta de  las circunstancias, que el precepto  las  fija como si  fuera una 
conditio sine qua non. Recogiendo el concepto de la FGE156, no se trata de imputar 
directamente a la persona  jurídica, pues considera que se produce un sistema de 
transferencia  en  el  que  la  persona  física  constituiría  el  cerebro  de  la  persona 
jurídica,  hasta  el  punto  de  que  su  comportamiento  sería  el  de  la  propia 
organización,  debiendo  responder  entonces  por  ello  como  responsable; 
constituyendo una “hetero responsabilidad penal”. La circular es muy específica en 
cuanto a marcar las directrices que deben regir las actuaciones de los fiscales ante 
la  objeción  de  que  las  personas  jurídicas  pudieran  tener  o  no  responsabilidad 
atribuible, considerando que nada impide que puedan ser declaradas responsables 
de los delitos cometidos por determinadas personas físicas, merced al mecanismo 




empresa  no  ha  previsto  los mecanismos  de  control  necesarios,  como  ya  se  ha 




de  conocer  que  el  procedimiento  judicial  se  dirige  contra  ella,  a  confesar  la  infracción  a  las 
autoridades.  b) Haber  colaborado  en  la  investigación  del  hecho  aportando  pruebas,  en  cualquier 
momento del proceso, que  fueran nuevas y decisivas para esclarecer  las responsabilidades penales 




156 FGE, circular 1/2011,  relativa a  la Responsabilidad Penal de  las Personas  Jurídicas 






  El TS  en  sentencia  239/2010, de  24 de marzo,  contempla  la  exigencia de 
reparar el daño, entre los cuatro requisitos del art. 31 quáter, como una atenuante 
autónoma de carácter objetivo, y ello porque prescinde de los factores subjetivos 
propios  del  arrepentimiento,  y  favorece  la  reparación  privada  posterior  a  la 
realización del delito. Y en cuanto a las medidas que deben considerarse eficaces 
para  prevenir  y  detectar  los  comportamientos  irregulares  en  el  núcleo  de  la 
empresa, debemos  estar  a  la  condición  que  establece  el  apartado d) del  art.  31 






en el marco de  las  relaciones  laborales entre directivos y empleados o entre  los 
propios compañeros, siempre que se dé una relación de subordinación de uno hacia 
el otro, donde se reproducen los episodios de pasiones, envidias, depresiones por 
carga  excesiva  de  trabajo, malestar  operativo,  incompetencias  jerárquicas,  y  en 
general cualquier otro motivo que pueda enrarecer la relación laboral. Es decir, que 




momento,  bajo  una  posición  de  cumplimiento  de  las  leyes  que  rigen  el 























delictivas,  en  cuyo  caso  aumentaría  la  posibilidad  de  que  se  declarara  la 
responsabilidad  penal  de  la  persona  jurídica,  siempre  que  el  incumplimiento 
proveniente de la actividad realizada se valore como grave159, y cuando la actividad 
delictiva  desarrollada  se  haya  ejercido  dentro  del marco  societario,  pues  caso 
contrario no  cabría hablar de una  atribución de  responsabilidad penal. Ante  la 
situación de una actividad realizada por personas que forman parte de la empresa, 
se cuestiona la imputación de la persona jurídica en conjunto, cuando no se puede 
diferenciar  entre  gerente  y  persona  jurídica,  como  es  el  caso  de  los  negocios 
unipersonales  que  adoptan  formas  societarias  para  los  que  se  debe  valorar  la 
posibilidad  de  imputar  únicamente  a  la  persona  física,  y  así  evitar  la  doble 
incriminación160.  
Desde otro enfoque, en el que el art. 31bis CP, atribuye  la responsabilidad 




art.  31bis  b) CP,  debe  ser  valorada  atendiendo  a  las  concretas  circunstancias  del  caso, 
teniendo  en  cuenta  que  el  hecho  de  que  se  pueda  producir  una  ausencia  de  control, 






mismas, y en  su provecho, por  sus  representantes  legales y administradores de 
hecho o de derecho”, se considera la existencia de una hetero responsabilidad penal 
en  la que  responde    la organización empresarial de  los delitos que  cometan  las 







obstante,  una  vez  depurada  la  responsabilidad  penal  de  la  persona  jurídica,  y 
salvando el modelo vicarial de transferencia, se podría considerar una acción civil 
de  repetición      contra  aquellos directivos  que  fueran  responsables de no  hacer 
efectivo el cumplimiento normativo, bien porque han tolerado el delito de forma 
negligente,  o  bien  por  evitar  su  responsabilidad  penal.  Por  otra  parte,  si 
consideramos  que  su  actuación  puede  esconder  una  negligencia  profesional 
realizada  con el  fin de  tolerar el delito,  también  cabría  la posibilidad de que  la 
empresa, ante una acción penal  llevada a cabo por  la víctima contra  la persona 
física, se presente como acusación particular en el mismo procedimiento que se 
siguiera contra ella. 














prevención  ejerce  como  causa  de  exención  o  atenuación  de  la  responsabilidad 
penal; caso de las circunstancias eximentes que constituyen la ejecución de modelos 
de organización y gestión previos a  la  comisión del delito. Vemos así, que una 
defectuosa  organización  es  el  elemento  del  tipo  necesario  para  establecer  la 
culpabilidad, quedando la prueba en el lado de la acusación, que deberá demostrar 
que  la  infracción  se  cometió  a  consecuencia  de  un  ineficiente  control  del 






si  media  imprudencia  o  dolo  en  la  actuación  o  la  omisión.  Sin  embargo,  la 
declaración de responsabilidad penal de las personas jurídicas no excluye la de las 
personas físicas que  la componen; y me refiero a que no se puede hablar de dos 









jurídica disponga de  instrumentos eficaces de prevención, en  cuyo  caso, y  si  se 
acredita la adopción de las medidas, se produce la exclusión de la responsabilidad 








el delito,  así  como de  las medidas adoptadas  tras  la  comisión del mismo162. En 
sentido  contrario  a  lo  que  preveía  la  circular  1/2016  de  la  FGE,  el  Tribunal 
Supremo163  concluiría  con  un  concepto  que  señala  hacia  el  criterio  con  el  que 
fundamenta  la  imputación  de  la  persona  jurídica,  denominándola  auto‐








que  llevo a  la aparición de  la figura del Compliance, del  término anglosajón “in 
compliance with the law” (en cumplimiento con la ley), en la estrategia de acercar 
ese universal  interés de  toda empresa por evitar  los problemas, al bienestar que 
conlleva el cumplimiento correcto de la normativa legal de su país. Sin embargo, 
estamos  ante  una declaración de  principios  que  no  ha  supuesto  en  la  realidad 
empresarial,  al menos  en  España,  el  impacto  que  se  esperaba  en  cuanto  a  su 
implantación como una medida o herramienta para prevenir aquellas sanciones 
                                                            
162 Concretando  el  concepto de  exención de  la  responsabilidad penal  al  que  llega  la 
circular 1/2016 de  la FGE, se debían cumplir para establecer  la responsabilidad penal de 
una persona  jurídica  los  requisitos que  conforme  al  artículo  31 bis del CP  establecía  la 













general  que plantea  nuevos problemas;  que pasan  en  algunas  ocasiones por  la 
intervención estatal.  De cualquier forma, el programa Compliance no surge por la 
buena voluntad del empresario deseoso de llevar a cabo buenas prácticas, sino más 









que  el  artículo  31bis.1. b)  impone  cuando  señala hacia  la  responsabilidad de  la 
empresa en la dirección de la actuación del personal a su cargo164 . 
  Una  vez  situada  en  el panorama  jurídico  empresarial  la  aparición de  la 
responsabilidad penal, y la necesidad de crear un programa de cumplimiento legal 
o Compliance,  interesa  enfocar  el  interés hacia una  estructura organizativa que 
pueda cumplir con el objetivo de centrar el trabajo en la búsqueda del beneficio que 
                                                            
164 Art.  31bis.1. b),  “En  los  supuestos  previstos  en  este Código  las personas  jurídicas  serán 
penalmente responsables: 
b) De los delitos cometidos, en el ejercicio de actividades sociales y por cuenta y en beneficio directo 
o  indirecto  de  las mismas, por  quienes,  estando  sometidos  a  la  autoridad  de  las  personas  físicas 







puede aportar Compliance en  la función de prevención de  las conductas  ilícitas, 
entre  la  que  destacaremos  la  del  acoso  en  el  trabajo.  Lo  que  se  pretende  es 
relacionarla  con  la prevención de  riesgos  laborales  como otro protocolo más de 







lugar  a  nivel  de  gerencia  empresarial,  la  cual,  bien  a  través  de  su  propia 
personalidad,  o  bien mediante  el  nombramiento  de  una  persona  específica  y 
concreta,  a  cuyo  efecto  denominaremos  “Compliance  Officer”,  impondrá  el 
objetivo de materializar el programa de cumplimiento en la empresa a través de 
esa  figura; que  será  la encargada de  llevar el  control objetivo de  los  logros que 
beneficien al resto de empleados. El rol de esta figura humana, con un privilegio 




que  sea  trascendente  para  el  desarrollo  legal  de  la  empresa,  sugerir 















Entre  las  funciones  del  compliance  officer  está  la  de  organizar  el  comité  de 
cumplimiento con  inclusión de  todos aquellos directivos que  tengan una visión 
amplia  y  efectiva  de  la  necesidad del  cumplimiento  como  herramienta  para  el 
manejo de riesgos, y funcionamiento eficaz del programa. De la mejor formación 
de este comité de cumplimiento dependerá que la persona jurídica pueda quedar 
exenta  de  responsabilidad,  siempre  que  su  actuación  lo  sea  con  diligencia.  La 
importancia del programa compliance requiere que la persona que se nombre para 
ejercer  la  función  de  control  realice  una  tarea  de  crucial  importancia  para  la 
empresa,  desempeñando  sus  funciones  con  poderes  autónomos  de  iniciativa  y 
control,  a  las  que  se  refiere  el  artículo  31bis  2)  del CP.  Tiene  la  obligación  de 
presentar  un  informe  anual  del  estado  del Compliance  en  la  empresa  ante  su 
consejo de administración, de controlar la formación de los empleados, así como la 
de  encargarse  de  la  vigilancia  de  los  protocolos  necesarios  para  detectar  las 
conductas anómalas o ilegales susceptibles de infracción penal.   Por supuesto, el 
modelo  compliance  tiene  el  beneficio  para  la  empresa  de  contener  ciertos 
estándares de conductas, principios y valores que, de ser asumidos por la empresa, 




para  la  implantación de un plan de cumplimiento. Su desarrollo consistirá en  la 
implementación  de  planes  de  formación  para  el  personal,  divulgación  de  los 
valores  éticos,  así  como de  los planes de  seguridad y  control para prevenir  las 








organization,  adequate  autonomy  from management,  and  sufficient  resources  to  ensure  that  the 








Hemos  comentado  la  utilidad  de  un  programa  Compliance  como 
herramienta  eficaz  de  prevención  del  riesgo  de  acoso  en  el  trabajo,  que  viene 
precisamente de la responsabilidad que puede generar la actuación de la persona 
jurídica,  al  responder  penalmente  por  las  personas  físicas  con  capacidad  de 
decisión  dentro  de  su  empresa,  cuando  dejan  de  ejercer  un  control  sobre  las 
personas que dependen de ellos jerárquicamente. Dos cuestiones diferenciadas, por 
un  lado,  la  responsabilidad  inherente  a  la  persona  jurídica,  a  tenor  del  citado 






Hasta  este  punto,  podemos  comprender  que  el  programa  compliance  está 
destinado a la prevención de los riesgos que conlleven sanción penal, en los que 
puede  incurrir  la  persona  jurídica  representada  en  la  figura  de  su  gerente  o 
responsable principal. Con esta premisa debe regirse la lógica de la persona jurídica 
al afirmarse que tiene una obligación de impedir los hechos delictivos, y en especial 
todos  aquellos  que  tengan  que  ver  con  la  corrupción,  la  libre  competencia, 









el  objetivo  de  promover  la  transparencia  y  proporcionalidad  en  las  sentencias,  en  un 
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aquellas  conductas  “poco  limpias”  en  el  interior  de  la  empresa.  En  efecto,  los 
programas  éticos y de  cumplimiento  son  la base para  construir una  cultura de 
integridad  legal  cuya  regulación  en  las  empresas  será  prueba  de  que  pueden 
funcionar, ofreciendo una  fuerte defensa  frente al  comportamiento  ilegal de  los 






penal  en  su  actuación,  que  conlleve  responsabilidad  penal.  Como medida  de 
prevención puede ser útil la elaboración de un código de conducta ético en el seno 
interno  de  la  empresa  que  deberá  incluir  una  serie  de materias  que  abarquen 
valores como: la responsabilidad, el respeto, la transparencia, el trabajo en equipo, 
la  innovación  y  creatividad,  integridad,  igualdad,  confidencialidad,  y  la 
profesionalidad167. 
  En Europa, el Compliance Officer fue introducido a traves de la Directiva 
relativa  a  los  mercados  de  instrumentos  financieros168,  más  conocida  como 
Directiva MIFID169,  cuya normativa  establecia que  los  acuerdos  entre  entidades 
                                                            
esfuerzo por crear directrices sobre sentencias aplicables, inicio lo que vino en llamar “los 
siete pilares de un programa de  ética y  cumplimiento  efectivo”.  “La  comisión  recopila, 
analiza  y  difunde  una  amplia  gama  de  información  sobre  delincuencia  federal  y  las 
prácticas  de  condenas.  La  oficina  de  investigación  y  datos  recoge  los  datos  de  los 
documentos  presentados  por  los  tribunales  en  cada  caso  en  el  que  un  acusado  es 
condenado. A partir de esos datos, la comisión prepara y difunde informes públicos sobre 












escrita o  fehaciente. Se puede decir que  se  introdujo  como una de  las primeras 
medidas preventivas en materia financiera, pues antes de ella, cualquier entidad 
podía  operar  libremente  ofreciendo  servicios  de  inversión  sin  autorización  y 
cobrando comisiones escandalosas. El hecho de las imputaciones a empresas por 
escandalos  financieros o precios abusivos al consumidor, o por cesión de datos, 
genero  una  conciencia  de  control  y  de  cumplimiento  con  la  normativa,  cuyo 
resultado se vió desarrollado en Europa con la aparición del Compliance Officer, 




que  guarda  una  estrecha  relación  con    el  incumplimiento  de  las  normas  de 




consistente  en  determinar  la  responsabilidad  penal  de  las  personas  físicas. Un 
criterio al que se opuso la Fiscalia General del Estado, criticando la aparición del 
Compliance  Program  en  el  ámbito  de  los  delitos  cometidos  por  los 
administradores, pues afirmaba que los códigos éticos de las empresas no pueden 
modular  la  imputación de  las personas  jurídicas,  afirmando  que  “el  delito  de  la 
persona  jurídica  debería  ser  consecuencia  del  funcionamiento  defectuoso  o  de  la mala 
organización  de  la  misma”170.  La  actuación  entonces  de  los  gestores,  según  esta 
circular, deberá evaluarse desde  la atribución o no a  la persona  jurídica de una 
responsabilidad  penal  cuyo  determinante  no  es  si  se  actuó  correctamente  para 
evitar o prevenir  el delito, sino si actuaban en nombre de la empresa, y si habían 
















de  este  tipo  de  conductas;  poner  en  funcionamiento  el  programa  eficazmente; 
identificar el órgano de administración de la empresa, que dependera del tamaño 
de  la misma;  controlar  el  cumplimiento  exacto del propio órgano de  control; y 
creación  de  un  sistema  disciplinario  que  sancione  el  incumplimiento  de  las 
medidas. Serán unas medidas de tipo cautelar que se aplicarán en el diseño de un 
programa de prevención, y que  van a traer como causa efectiva una situación de 
perdida del miedo a  la  condena penal. En otros paises  con  larga  trayectoria de 
aplicación de estos programas, llevan implantando el Compliance Program como 
herramienta atenuante para el caso de enjuiciamiento, mientras que en España, con 
la  reforma del CP en 2015, el acreditar que  se ha puesto en  funcionamiento un 
programa  de  cumplimiento  puede  suponer,  en  determinadas  condiciones,  la 
exención de responsabilidad penal. El respeto no parece que se produzca por el 




están  a  su  cargo;  cuando  se  reproducen  las  condiciones previstas  en  la  ley. En 
consecuencia, será  importante determinar si  la persona  jurídica obra por cuenta 
propia o por cuenta de  la empresa a  la que representa, y si se ha excedido en el 
desempeño  de  sus  funciones  o  en  el  cumplimiento  del  mandato  recibido.  E 
igualmente es determinante identificar la figura de la persona jurídica para saber 
si  se  trata  de  varios  administradores,  cuando  estamos  ante  una  sociedad 










acto  delictivo,  catalogandose  entonces  como  “grave”,  según  expresa  la  citada 
circular 1/2016 de la Fiscalia General del Estado, añadiendo que ya no basta con el 
incumplimiento  de  la  exigencia  de  control,  teniendo  en  cuenta  que  dicho 
incumplimiento es de escasa entidad, y que quedaría más para materia de sanción 










2. Contratos,  conociendo  el  funcionamiento  de  las  sociedades  de  tipo 
mercantil, en cuanto a responsabilidad de cualquier tipo de subcontratas, 
acuerdos de los socios, seguridad informatica de la empresa, y en especial 
el Cloud Computing, o uso de  la nube  informática como un recurso  tan 
utilizado hoy día por las empresas. 
3. Autorregulación  de  la  propia  empresa  en  cuanto  a  publicidad, 
cumplimiento  de  la  normativa  ISO  27001  sobre  seguridad  en  la 
información, normativa Binding Corporate Rules (BCR´s), sobre envios de 
dinero mediante transferencias internacionales. 










  Con  la premisa de  que un Compliance Officer debe  tener  conocimiento 
amplio  sobre estas materias,  se puede  conformar el perfil de  la  función de esta 
figura  en  la  empresa,  que  debera  ser  una  persona  con  conocimientos  sobre 





tambien  ha  iniciado  sus  pasos  en  nuestro  pais:  la  mediación.  Podemos 
contemplarla    como  una  solución  estandar  de  resolución  de  conflictos  entre 




























más  generales,  la  propia  Ley  de  Prevención  de Riesgos  Laborales,  o  el  propio 
Estatuto de los Trabajadores. En esos determinados casos, y si existiera un comité 






edita  un  “Memento  para  la  evaluación  de  los  riesgos  laborales”  dedicándole 
especial interés al análisis de los factores influyentes para la aparición del estrés en 
el trabajo, comprendido dentro de otros factores como el psicológico, el social o el 




poco  se  sabía,  excepto por  los  informes de  los médicos de  empresa. De hecho, 
estudios en España, como el realizado por el Dr. Rivera171 consideran el acoso como 
un síndrome del estrés.  
  Será  en  el  2001  cuando  el  Parlamento  Europeo  se  plantee  adoptar  una 
definición del término “acoso psicológico al trabajador” que sirva para identificarlo 
por todos los Estados europeos, y para que se editen programas de prevención ante 







del  acoso  en  el  trabajo,  determinando  que  se  da  cuando  se  produce  un 
comportamiento no deseado que tiene como objetivo atentar contra la dignidad de 





apartados primero y segundo de  la Directiva  inciden en señalar que  los Estados 




y  trabajadores  la  celebración  de  convenios  que  establezcan  normas 
antidiscriminatorias.  En  el mismo  sentido,  la Directiva  2000/78 CE172,  de  27  de 
noviembre, sobre la igualdad de trato en el empleo y la ocupación. Las Directivas 
cumplen la función de adelantar la información sobre la necesidad de aplicación de 





















necesidad de  llevar  a  cabo  acciones que obliguen  a  las  empresas y  los poderes 








hemos  focalizado  en  la Figura del Compliance Officer,  la persona  en  la que  se 
podría delegar tal función. 
  La Directiva europea marca una serie de elementos necesarios para evitar 
las  conductas  de  acoso.  Se  trata  de  once  elementos  que  enumeraremos  e 


















trabajo  y  prácticas  laborales  que  permita  identificar  los  potenciales 
problemas y diseñar respuestas y prácticas apropiadas. 
5. Necesidad de una formación adecuada para la dirección y empleados, que 
incluya  la  seguridad  en  relación  con  las  tareas  laborales  y  el  entorno 



















11. Crear  medidas  que  garanticen  que,  tanto  la  dirección,  como  los 





comenzó  a  regular  el  fenómeno  del  acoso  en  el  trabajo  o mobbing,  según  se 
denomina en  su  legislación, desarrollando  su Ley de Prevención, a  través de  la 
Ordenanza del Consejo Nacional Sueco de Seguridad y Salud Laboral, de 21 de 
septiembre de 1993, y en ella se trasladaba la responsabilidad al empresario sobre 




consecuencias,  pues  determina  la  obligación  del  empresario  a  no  consentir 
conductas de acoso, aplicando su poder disciplinario y sancionador, si llega el caso.  
  La Comisión Europea, en su  informe de 2 de  julio de 2002174 relativo a  la 
responsabilidad social de las empresas, recomienda la adopción y transparencia de 
los  códigos  de  conducta  sobre  los  derechos  de  los  trabajadores.  Alienta  a  las 
empresas  a  que  se  adhieran  a  los  códigos  de  conducta  como  normas mínimas 
comunes. Recomienda pues, que se lleve a cabo una implementación a cargo de los 
interlocutores  sociales  ceñidos  al  ámbito  de  la  empresa,  de  todas  las  acciones 
dirigidas a la construcción de una política de prevención del acoso en el trabajo.  
     Detrás  de  Suecia,  el  resto  de  países  de  la  Unión  Europea,  han  ido 
adoptando  las  medidas  que  recomendaba  la  Resolución,  implementando  la 
sensibilización  y  el  conocimiento  de  tales  conductas  entre  empresarios  y 
trabajadores,  unas  veces  con  actividades  que  incluyen  investigación,  otras 
















Alemania      X   




de  la  comunicación,  incide  el  interés  creciente  en  Europa  por  las  normas  éticas  de  la 
industria. 
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real  de  17  de 
mayo de 2007 
 







2049  y  2087  del 
Código Civil y en 
la  Ley  300/1970, 









física,  para  los  casos  en  los  que  cometa  el  delito  actuando  en  su  nombre. Únicamente 
































































Países  como Reino Unido, Holanda  o  Suecia,  han  generalizado  el uso de 

























de  la  Función  Pública.  El  acoso  en  la  legislación  francesa,  se  define  como  un 
conjunto  de  actos  repetitivos  que  tienen  por  objeto  una  degradación  de  las 







30.000euros.  El  sitio  oficial  de  la  administración  francesa  (Service‐Public.fr) 















de  este  tipo180.  El  sitio  oficial  de  la  administración  francesa,  les  informa  a  sus 
usuarios particulares  sobre  el derecho que  tienen  a que  su  empleador  tome  las 
medidas necesarias para prevenir el acoso moral, añadiendo que tiene la obligación 



















le  harcélement moral.  Il  collabore  avec  les  représentants du personnel  et,  s´il  existe,  le 
comité d´hygiéne, de sécurité et des conditions de travail. 
182 Vous pouvez utiliser toutes ces procédures en même temps pour vous défendre. En 
cas  de  harcélement moral,  vous  pouvez  prévenir:  Les  représentants  du  personnel,  ils 
pourront  vous  aider  dans  toutes  vos  démarches. Ou  le CHSCT,  s´il  existe.  Le CHSCT 










partes. Posiblemente,  la  implantación  en España de  este procedimiento  evitaría 
numerosas demandas en el ámbito social, así como las denuncias en el penal. Esta 
es una de  las medidas que podrían  incluirse en un programa Compliance  si  se 
pretende conseguir un resultado positivo en las relaciones laborales. La mediación 
intentara  reconciliar a  las partes presentando propuestas por escrito dirigidas a 
terminar  con  la  situación  del  acoso,  como  por  ejemplo  una  propuesta  para  un 
cambio de  trabajo, y  en  el  caso de que  fracasara  la  conciliación,  el mediador  le 
informa  de  sus  derechos  sobre  un  procedimiento  judicial.  El  procedimiento 
sancionador  contempla  dos  tipos  de  sanciones  que  pueden  acumularse:  una 
sanción que  impone el empleador y otra que puede ser  impuesta por el sistema 
judicial. El  disciplinario  empresarial  comprende  el  cambio de  lugar de  trabajo, 
















184  Sanctions  encourues: Deux  types  de  sanctions  peuvent  se  cumuler:  les  sanctions 
prises par l´employeur et celles prises par la justice. Sanction prises par l´employeur: Tout 
salarié  ayant  commis  des  agissements  de  harcélement moral  est  passible  de  sanctions 
disciplinaires prises par l´employeur: mutation, mise á pied voire licenciement. Sanctions 
prises par  la  justice: Le harcélement moral est un délit puni  jusqu´á: 2 ans de prison et 
30.000€ d´amende. 
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a  significar  ese  deseo  expreso  por  cumplir  con  la  ley,  asumiendo  una 












genero,  color  de  piel,  religión  o  nacionalidad  de  origen,  algo  que  podemos 
considerar natural  si  tenemos en  cuenta que  la política de  los EEUU desde  sus 
comienzos  como nación  siempre ha  sido  la de  la  igualdad y  la  lucha  contra  la 




para  el  caso de  ser víctima de discriminación por parte de  su  empleador, debe 
ponerse  en  contacto  con  la Comisión para  la  Igualdad de Oportunidades  en  el 
Empleo  (EEOC)185, añadiendo a continuación un  teléfono de contacto para estas 




sex,  religion,  national  origin,  age,  or  disability,  or  believe  that  you  have  been 
discriminated against because of opposing a prohibited practice or participating in an equal 









una  práctica  constatada  de  discriminación;  permitiendo  para  estos  casos      la 
comunicación  de  la  víctima  con  un  teléfono  de  contacto  directo  con  el 
Departamento de Justicia (DOJ).  
  Con respecto al desarrollo del compliance en EEUU, el Departamento de 
Justicia, en  su programa de  iniciativa  compliance, y a  través de  su división del 




otros  acuerdos,  conocidos  como  los  “Factores  Filip”,  consistentes  en  incluir  la 
existencia y efectividad del programa de compliance preexistente, así como si  la 
empresa  ha  implementado  un  programa  de  compliance  efectivo  o mejorar  el 
existente. Lógicamente,  los programas Compliance de  las empresas cambiaran a 




motivada a  raíz de  la Sentencia de  su Tribunal Supremo,  en  el  caso “New York 
Central & Hudson  River  Railroad  versus United  States”  en  1909186.  Se  trató  de  la 
primera sentencia en  la que se declaraba  la responsabilidad penal de  la persona 
jurídica.  La  Sentencia  consideraba  que  la  acción  de  agravio  realizada  por  un 
representante  de  la  corporación  o  empresa  en  el  desempeño  de  sus  funciones, 
quedaba dentro de la responsabilidad de la propia empresa, “aun cuando se hubiese 












julio de 2010,  entró  en vigor  la  ley  contra  la  corrupción  (UK, Bribery Act), que 








a  las  circunstancias  empresariales  modernas,  caracterizadas  hoy  día  por  la 
complejidad que entrañan las relaciones comerciales y laborales entre empresario 













que  tiene  intención:(a)  para  obtener  o mantener  negocios  para  C.    (b)  para  obtener  o 
mantener una ventaja en la conducción de los negocios de C”. 2) Pero es una defensa para 









Una  de  estas  agencias  británica,  la  denominada  “ACAS190:  “Help &  advice  for 
employers and employees” se dedica a ayudar a  las empresas a comprobar que 
tienen  políticas  adecuadas  de  recursos  humanos  en  cuanto  a  sus  trabajadores. 
Según esta organización, el 28% de  los que han utilizado  sus herramientas han 




















español,  pues,  aunque  los  dos  son  estamentos  gubernamentales,  el  inglés  va más  allá 
asesorando  a  trabajadores  y  empleadores,  y  ayudando  a  la  resolución  de  conflictos 
laborales.  La  información  de  la web  del  gobierno  del  Reino Unido: www.gov.uk/acas 
contiene dirección   y teléfono de contacto, mostrando su objeto funciona con la leyenda: 
“Acas ofrece orientación gratuita confidencias e  imparcial sobre temas como: derechos y 













Igualmente,  el  informe  señalaba  que  cuatro  de  cada  cinco  mujeres  no  se  lo 
comunicaban a su empleador por temor a que ello pudiera afectar en sus relaciones 
laborales o dañar sus proyectos de trabajo. 







and  principals),  siguiendo  la  descripción  ejemplificante  de  las  leyes  británicas, 




















hecho alegado por A,  en  el  curso del  empleo de A,  será una defensa para B  el 
demostrar  que  tomó  todas  las  medidas  razonables  para  evitar  que  hubiese 
cometido el hecho. En este apartado cuarto se puede observar como fija una posible 
exención de responsabilidad cuando se han tomado las medidas para prevenirlo, o 
lo  que  es  lo  mismo,  cuando  se  haya  previsto  la  existencia  de  un  Programa 
Compliance que forme a la organización empresarial para saber cómo cumplir con 
la ley de igualdad e implementar buenas prácticas en todos los aspectos del empleo, 
incluyendo  la contratación,  la remuneración,  las horas de  trabajo, el personal de 
gestión y las políticas de desarrollo. 
  El ejemplo de la organización británica ACAS, dedicada, de forma gratuita 
al asesoramiento de empresas en  lo  relativo a  la  implementación de una buena 
conducta empresarial, muestra cómo es posible que interactúen Agencias privadas, 
dedicadas  a  programas  de  cumplimiento  normativo,  con  el  gobierno,  pues  la 
privatización  de  algunos  organismos,  adscritos  a  la  propia  organización 
gubernamental, ha conseguido una agilización en el desarrollo de los programas, 
tal y como sucede con el propio sistema de mediación inglés (Pre‐Action Protocol), 





(3)  It does not matter whether  that  thing  is done with  the  employerʹs or principalʹs 
knowledge or approval.  
(4) In proceedings against Aʹs employer (B) in respect of anything alleged to have been 







Londres,  cuyos  acuerdos  de  mediación,  una  vez  formalizados  en  el 
establecimiento, vinculan judicialmente a las partes. El ACAS, entre otras funciones 





cuando es el empleador el que  tiene  las preocupaciones acerca del  trabajo de su 
empleado, o de su conducta o ausencia. Desde  la propia web, ACAS aconseja al 
trabajador  que  explique  su  preocupación  al  gerente  con  el  fin de  ver  si  puede 
solucionar el problema directamente, e incluso le aconseja que proponga soluciones 
propias  para  resolver  el  problema.  En  la  parte  disciplinaria  informa  sobre  su 
derecho a que el empleador  le comunique cualquier problema disciplinario y  lo 






a  acudir  a  una  reunión  con  su  empleador  acompañado  de  un  profesional  o 




el  despido  en  casos más  graves  o  repetitivos. De  aplicar  un  sistema  parecido 
mediante  información  gratuita  al  trabajador  y  al  empleador  sobre  actuaciones 










decir:  lugar  de  celebración  de  las  conciliaciones,  tramitación  telemática  de  la 
papeleta de conciliación, tramitación presencial, trámites, etc. 
  En la información española se  echa en falta toda una amplia información 
sobre  opciones  o  acciones  determinadas  que  pueda  presentar  el  trabajador,  e 
incluso sobre consejos al empleador para que lleve a buen fin el conflicto laboral, 
porque  lo  cierto  y  según  experiencia  personal,    cuando  llega  el  día  de  la 
conciliación, si llega el caso, la negociación se plantea entre los profesionales y las 
partes  por  conciliar,  sin  que  intervenga  en  ningún  caso  la  administración, 
























196Ley  36/2011,  de  10  de  octubre,  reguladora  de  la  jurisdicción  social.  Art.  84.1:  El 












en algún tipo de formulario ubicado en  la  intranet de  la empresa, y en el que se 
incluyera información sobre RRHH, y en el propio contrato de trabajo que firma el 




idónea para  los  casos de  conductas  sobre  el  acoso  en  el  trabajo. Previa  a  estas 
actuaciones,  y  siguiendo  con  la  idea  de  conseguir  la  implementación  de  un 
programa que incluya la prevención de la conducta mediante el protocolo formal, 
podemos  confeccionar  una  propuesta  sobre  medidas  internas  a  tomar  por  la 
empresa, basándonos en tres puntos: 
1. El  primer  paso  que  debe  dar  el  trabajador  consistirá  en  hacer  llegar  la 





advertirá  a  las  partes  de  los derechos y  obligaciones  que pudieran  corresponderles. Si  las  partes 
alcanzan  la  avenencia,  dictará  decreto  aprobándola  y  acordando,  además,  el  archivo  de  las 




















característica  especial  del  artículo  31bis,  sobre  la  responsabilidad  penal  de  las 
personas  jurídicas, el asunto parece haberse quedado ahí,  como      solución para 
cuando  ocurra  alguna  de  las  conductas  que  puedan  ser  contrarias  a  ley.  Sin 
embargo, es un hecho que la necesidad de implementar programas de prevención 
irá  tomando  relevancia  en  una medida  proporcional  al  grado  de  sofisticación 
técnica de las empresas y al número de trabajadores, así como a la apertura de sus 





porque  cuando  las  acciones de  sus  empleados  con  nivel de  responsabilidad  se 
convierten en comportamientos no deseados por  la organización,  se hace difícil 
llegar a conclusiones en las que se puedan depurar responsabilidades, sin hacer uso 








derecho  fundamental  protegido  por  la Constitución  española de  1978,  en  cuyo 
artículo  15  destaca  el  derecho  a  la  integridad  física  y moral  de  los  españoles, 
ampliando  este  concepto  en  los  artículos  40.2  y  43.1.2, por  fijar  en  los poderes 








un  despido  disciplinario  por  ausencia  de  su  puesto  de  trabajo.  En  este  caso 
concreto, la trabajadora solicito la intervención del Instituto Vasco de la Seguridad 
y  Salud Laboral,  cuyo  informe  emitido  constataba  la  existencia de un  conflicto 
laboral en el entorno de trabajo, desde el inicio de la prestación de servicios, pero 
sin poder  afirmar  que  se hubiese producido una  situación de  acoso moral.  Sin 
embargo, el informe sirvió para poder determinar que era primordial y necesario, 
en  prevención  de  futuras  situaciones  similares,  la  inclusión  de  los  riesgos 





la  situación  de  estrés  y  ansiedad,  sufriéndolo  en  silencio  el  trabajador  ante  la 
inhibición de  su  empleador. En  empresas  con un gran número de  trabajadores 
suelen  producirse  estas  conductas  con mayor  frecuencia,  es  el  ejemplo  de  una 
conocida cadena de almacenes a  la que  la Inspección de Trabajo  levantó acta de 
infracción por  incumplimiento de normas  en materia de prevención de  riesgos 





voz alta o haber oído  frases  tales como: “todo  lo haces mal”, “ya estamos como 
siempre”, “no te enteras”, “haces lo que te da la gana” o “no me vales”198. En efecto, 
la empresa, “El Corte  Ingles”  fue denunciada por estos hechos, ante  la  ITSS de 
Tarragona el 20 de marzo de 2015, iniciándose dos procedimientos administrativos 
sancionadores por ejercicio arbitrario del poder directivo empresarial por parte del 
director  del  centro  y  de  la  subdirectora.  Se  trataba  de  un  defectuoso  ejercicio 
abusivo y arbitrario de las facultades empresariales por parte de los directores, al 
haber  empleado  medios  inadecuados.  Los  hechos  quedaron  probados  con  la 
declaración  de  un  50%  de  los  entrevistados,  que  decían  haber  apreciado  las 




















  Es  concluyente que a  la empresa  se  le puede exigir una  responsabilidad 
solidaria por     el daño que se  le ocasione a  los empleados, a consecuencia de  las 
                                                            




Supremo199,  con  la  condición de  que  el  empresario  ha de  tener  conocimiento  e 
indicios serios de que se está produciendo la situación de acoso hacia uno de sus 
trabajadores. 











preguntándose  si  existían  anteriores  informes  que  avisaran  o  identificaran  la 
conducta, o  investigaciones  sobre denuncias, quejas o declaraciones que  fueran 
relevantes para concluir el análisis de situación normativa de la empresa. Con todo, 
la pregunta definitiva será: ¿se ha hecho alguna actuación para reducir el riesgo 
detectado  y  evitar  que  se  produzca?,  porque  puede  ocurrir  que  al  realizar  la 
auditoria, previa a   la   situación, salgan acciones específicas que se hayan   tomado 
sin  que  el  estamento  corporativo  tuviese  conocimiento,  bien  por  no  existir  un 








de  la  empresa  (corporativo),  cuya  máxima  ética  es  la  de  la  tolerancia  cero  al 





En  España,  la  obligación  de  informar  sobre  posibles  riesgos  e 
incumplimientos, que determina el art. 31bis, viene indicada por la Fiscalía General 
del Estado, que  considera  la denuncia  como uno de  los  elementos  clave de  los 
modelos de prevención201. Una cuestión que en el ámbito laboral puede servir como 
una más  de  las medidas  preventivas,  pero  que  no  debe  ser  la  única,  pues  la 
amenaza con la denuncia no basta ante una conducta obsesiva y repetitiva como es 
la  del  acoso  en  el  trabajo.  La  implementación  de  un  programa  de  Labour 
Compliance202  en  la  empresa,  adaptado  a  conocer  e  informar  sobre  su 
funcionamiento en el ámbito de las relaciones socio laborales, puede ser de gran 
utilidad, y no solo para conocer sobre el estado de los trabajadores sino también 
para  el  conocimiento  e  informe  sobre  la  relación  e  intereses  entre  los  distintos 
directivos  de  la  empresa.  En  esta  función  de  conocimiento,  se  debe  incluir  la 











el  hecho  de  crear  un  campo  equitativo  entre  empresa  y  trabajadores  que  garantice  la 
aplicación de las leyes y asegure que a los trabajadores se les permite trabajar en un entorno 
de igualdad de empleo, libre de acoso y discriminación. Figura esencial en esta labor es la 
del Compliance Officer, cuyas  responsabilidades  incluirían: Revisión de  los  informes de 
nóminas, certificados electrónicos; identificación de posibles infracciones de cumplimiento 









y  a  las obligaciones  jurídico  laborales que puedan afectar a  la  empresa y a  sus 
trabajadores.  
  Una de esas obligaciones jurídicas consiste en el conocimiento, por parte de 
la  legislación  laboral, de  otras materias  con  las  que  tenga  que  ver  la  actividad 
empresarial, o su  interrelación  legislativa cuando se produce un  incumplimiento 
que  abarque  diversas  disciplinas,  entre  las  que  destacamos  la  penal. Y  en  este 








cometió  su  gerente.  Sin  embargo,  esto no  significa  que de  cualquier manera  la 
empresa  siempre  sea  responsable  de  las  conductas  de  sus  directivos  o  de  sus 
propios empleados entre sí, no necesariamente, puesto que una elección adecuada 





Detectada  la  utilidad  del  Program  Labour  Compliance,  en  el  caso  de  la 
prevención del acoso  laboral es más acertada su utilización, transformado en un 
específico  y  eficaz  PLC.  Un  programa  necesario  y  útil  que  sirve  de  modelo 








este punto, debemos  incluir  la promoción de  la  igualdad de oportunidades y el 
trato  a  los  empleados  independientemente del  color de  la piel,  raza,  creencias, 
nacionalidad, antecedentes sociales, discapacidades, orientación sexual, convicción 
política o  religiosa,  sexo o  años. No puede  faltar  la  inclusión de  la  cláusula de 
respeto a la dignidad personal y a la privacidad de cada individuo, prohibiendo 
emplear  u  obligar  a  que  realice  un  trabajo,  a  cualquier  trabajador  contra  su 
voluntad, que conlleva negarse a tolerar cualquier tratamiento inaceptable de los 
empleados  tales como  la crueldad mental, el hostigamiento o  la discriminación. 




contemplaba  la  denuncia  como  una  herramienta  útil  para  la  prevención  de  la 
conducta de acoso en el trabajo, hemos de hacer referencia a su recomendación de 
que  se  externalice  un  servicio  de  recepción  de  denuncias  porque  garantizaría 
mayores niveles de independencia y confidencialidad. Esto nos hace incidir en la 
figura  que  el  programa  Compliance  contempla  como  del  delator,  o 
Whistleblower206,  según  se  conoce  en  inglés  este  personaje,  no  tiene  la misma 
                                                            
204  Principios  que  se  han  de  incluir  y  entresacados  de  la  Declaración  de  Derechos 




denunciar  actividades  gubernamentales  impropias.  Por  poner  un  ejemplo,  la  Ley  de 
California  permite  a  los  empleados denunciar  despidos,  fraudes,  violaciones de  la  ley, 










lo  que  sucede  en  EEUU,  donde  la  crisis  financiera  de  2008 motivo  una  ley  de 
reforma que  reforzaba  la  autoridad  reguladora para  combatir  el  fraude  fiscal y 
proteger al consumidor, permitiendo  la denuncia anónima208, e  incluso  la propia 
página del departamento de justicia de EEUU, permite la denuncia ante conductas 
discriminatorias, a través de un teléfono de contacto del EEOC209, garantizando el 




implementación  a  todas  las  escalas  empresariales  de  los  programas  Labour 
Compliance, e incluso de la figura del denunciante o whistleblower. 
  En conclusión, la existencia de un programa compliance en la empresa, en 
uso  y  controlado,  supone  contar  con  el  elemento  del  beneficio  de  exención  de 




hace pública  la divulgación de  la corrupción o de algo mal hecho. Pero se  trata de una 
divulgación protegida, que significa que cualquier comunicación de buena fe que revele 
información que pueda servir de evidencia de una actividad irregular. El fin de la denuncia 
no  es  otro  que  el  de  conseguir  remediar  esa  condición.  Ampliar  información  en: 
www.csusm.edu/lrer/compliance/whistleblower.html 
207 Ley de Enjuiciamiento Criminal (LECrim), artículo 268: “El Juez, Tribunal, Autoridad 
o  funcionario que  recibieren una denuncia verbal o  escrita harán  constar por  la  cédula 









ejercer  la  función  de  control  y  vigilancia  el  propio  órgano  de  administración, 
mientras que en una empresa de mayor tamaño puede contar para su organización 
con  un  programa  de  cumplimiento  vigilado  por  delegados  de  prevención 




de  acuerdo  en  la  restricción  que  la  reforma  del  Código  Penal  de  2015  ha 
contemplado  para  el  compliance  penal,  incluyendo  únicamente  una  serie  de 



















5.3.‐  Creación  de  un  modelo  eficaz  de  programa  compliance  (Labour 
Compliance) 
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Sin  embargo,  no  existe  un modelo  en  la  legislación  española  que  pueda 
servirnos de guía a la hora de elaborar un programa de cumplimiento concreto para 
un área tan exclusiva como es la del derecho laboral. En realidad, no existe nada 
que  pueda  ayudarnos,  pero  contamos  con  los  elementos  esenciales  para  poder 
desarrollar un modelo eficaz de programa compliance al que ya hemos identificado 
como Labour Compliance, que pueda servir como medio de prevención, y desde 
luego,  al  amparo  de  la  experiencia  ya  contrastada  de  otro  programa  de 












como:  la  identidad  de  la  empresa,  las  conductas  que  se  deben  considerar  no 
deseables,  y  la  obligatoriedad  de  todo  lo  que  quede  reflejado  por  escrito. 
Resumiendo, en reflejar de alguna forma la línea de actuación que va a seguir la 
empresa con respecto a su entorno socio laboral.  
  Hoy,  en  el  2017  no  parece  que  se  haya  avanzado  demasiado  en  la 











de  empresa,  cuyo  cumplimiento  se  exigirá  a  todos  los  empleados mediante un 
compromiso de sumarse a unas normas de comportamiento expresas y aceptadas 







en  cierto  modo,  una  declaración  de  principios  que  van  a  dejar  claro  el 




pues  lo  verdaderamente  importante  es  que  la  información  llegue  a  toda  la 
organización  empresarial.  En  su  desarrollo  está  comprendida  la  finalidad  del 
mismo, pues cubre la integridad profesional del empresario y los intereses de los 
trabajadores,  actuando  con  integridad,  competencia  y  respeto  por mantener  y 
desarrollar  su  competencia  profesional.  En  cuanto  a  su  contenido,  se  utilizan 
estándares  de  conducta  profesional  referidos  a  los  deberes  con  los  clientes  y 
empleados,  a  las  soluciones  de  intereses  y  conflictos,  así  como  el  de  las 
responsabilidades, pues los códigos de ética que rigen la toma de decisiones, y los 
códigos de conducta, que rigen  las acciones, representan dos de  las  formas más 
comunes de  autorregulación de  las  empresas. Es  así porque  aún  asociados  con 












* Otro punto  importante es  la extensión de  las pautas de comportamiento, 
pues  la  empresa  debe  estar  interesada  en  hacer  llegar  su  política  de 
comportamiento  legal  a  toda  la  organización,  incluidos  proveedores,  personal 
externo (asesoría, abogado, gestor, etc.), a las empresas que puedan constituir un 
grupo de empresas, y por supuesto, a todo el personal interno de la empresa. 
*  Una  declaración  de  principios  que  comprendan  un  compromiso  de  la 
empresa  a  respetarlos  y  cumplirlos.  Legalidad,  igualdad,  integridad, 
responsabilidad,  son  principios  que  deben  reflejarse  en  el  texto.  En  resumidas 
cuentas,  un  compromiso  de  cumplimiento:  de  los  derechos  civiles,  políticos, 
económicos,  culturales,  laborales  y  sociales  que  tengan  que  ver  con  el 
funcionamiento cotidiano de la empresa. 
* Tiene relevancia el ámbito de relaciones, distinguiendo entre el interno, que 
reflejará  el  compromiso  de  la  empresa  a  cumplir  con  la  normativa  laboral,  la 
prevención de riesgos laborales, políticas de igualdad, políticas de transparencia en 
la selección y contratación del personal, lucha contra el acoso, la discriminación, el 
consumo  de  drogas,  y  la  prohibición  del  uso  de  recursos  corporativos  con 
finalidades personales, en clara referencia al uso inadecuado de la informática, y el 
externo, donde encuadraríamos las relaciones con los clientes y consumidores en 
relación  con  la  práctica  correcta  de  mercadotecnia  y  de  la  información  al 
consumidor.  Este  ámbito  externo  de  relaciones  tendría  poco  que  ver  con  la 
conducta del acoso, que suele producirse a nivel  interno de  la empresa, pero es 
necesario  incluirlo en  la práctica  correcta empresarial porque  forma parte de  la 
política de actuación de la empresa, y como tal debe informarse. 
*    Como  se  va  a  tratar  la  información  recibida  en  la  empresa  sobre  sus 
trabajadores es un punto de relevancia, y no se puede obviar en la declaración de 
principios, pues se trata de un deber de confidencialidad en el tratamiento de los 
datos  que debe  cumplir  la  empresa,  que  está  relacionado  con  la  Protección de 
Datos, y que lleva implícito un cumplimiento con la ley que lo regula211 . 
                                                            
211  Ley Orgánica  15/1999,  de  13  de  diciembre,  de  Protección  de Datos  de  Carácter 
Personal. Con un cierto carácter genérico, el artículo 10 y el artículo 11   de esta ley, expresa 
186     JESÚS ÁNGEL LÓPEZ MOLINA 
* Actualización  constante del programa de  cumplimiento,  como parte del 
mantenimiento  requerido  para  evitar  que  determinados  comportamientos  o 
nuevas conductas no previstas en el programa puedan surgir dejando desfasado el 




como  para  los  trabajadores  y  proveedores  que  lo  acepten,  y  que  firmaran 
igualmente en conformidad y compromiso de cumplimiento. 
*  Un  régimen  disciplinario,  que  sirva  de  medida  preventiva  contra  el 
incumplimiento y las consecuencias que ello conlleva. Régimen que comprende el 
cumplimiento normativo vigente, y el de régimen interno de la empresa. 




*  Finalmente  debe  existir  una  figura  controladora  del  programa  de 







criterios que hemos enumerado anteriormente.   Ahora  bien,  el  modelo  de 
Código puede ser heterogéneo, pues cualquier otro modelo que siga  los citados 












Industrial Textil  S.A., dedicada  a  la  confección de prendas de vestir y de 
trabajo,  tiene  como  política  de  empresa  la  búsqueda  de  la  satisfacción  de  sus 
clientes,  colaboradores  y  trabajadores  de  la  misma,  motivada  por  un  deseo 
creciente  de  ser  responsables  en  la  calidad  de  la  confección  y  puntuales  en  la 
entrega  de  los  pedidos,  así  como  en  el mantenimiento  de  un  entorno  laboral 
agradable y seguro para nuestros trabajadores. 
Con este fin, Industrial Textil S.A., queda comprometida a: 









5. A  la  confección  de  programas  de mejora  continua  en materia  de 
seguridad y salud en el trabajo. 




7. Llevar  a  cabo  la  formación  de  los  directivos  de  la  empresa  en 
prevención  de  conductas  de  acoso  que  puedan  detectar  en  el 
desempeño de sus funciones. 
CLAUSULAS: 
























4. Derecho  a  recibir  formación  e  información  sobre  los  riesgos  más 




















1. Queda prohibido obligar a  los  trabajadores de  la  empresa a  trabajar  en 




3. Prohibido  dejar  de  cumplir  con  las  disposiciones  sobre  prevención  de 
riesgos que establezcan las autoridades en materia de seguridad y salud en 
el trabajo. 
4. Prohibido  permitir  conductas  de  acoso  entre  trabajadores,  así  como 
realizar actos de acoso sobre cualquier trabajador subordinado. 
A los trabajadores: 














  Serán  de  aplicación  las  sanciones  dispuestas  en  el  Estatuto  de  los 















3. Hacer cumplir  la política de  la empresa que motiva esta disposición de 
motivos. 
4. Hacer  cumplir  las  normas  de  prevención,  y  llevar  a  cabo  controles 
periódicos que busquen y detecten conductas de acoso entre los empleados 










1. Facilitar  el  cumplimiento  de  la  política  de  empresa  en  buena  conducta 
empresarial. 
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2. Asignar  recursos  para  llevar  a  cabo  el  control,  detección  y  prevención 
previstos en este plan de actuación. 
3. Mantener una permanente  comunicación  con  sus  trabajadores, de  forma 
que sirva para la prevención de las conductas de acoso e identificación de 
los  posibles  riesgos mediante  la  creación  y  ejecución  de  programas  de 
prevención. 
4. Debe  facilitar  que  los  trabajadores  se  sometan  a  exámenes  médicos  y 
psicológicos periódicos durante la jornada de trabajo, con el fin de detectar 










seguridad  y  salud  en  el  trabajo,  las  normas  sobre  prevención  de  riesgos  y  la 
normativa europea al respecto, de obligatorio cumplimiento en España. 
Las partes reconocen estar informadas y aceptar las condiciones, y firman al pie del 
mismo  comprometiéndose  a  cumplirlo  y  hacerlo  cumplir,  en  observancia  del 
cumplimiento normativo exigido a la empresa y trabajador. 
La empresa              El trabajador/proveedor 



















1. Obligación  de  identificar  las  actividades  en  cuyo  ámbito  se  puedan  cometer 
delitos. 
2. Una  obligación de  establecer  “protocolos  o  procedimientos  que  concreten  el 
proceso  de  formación  de  la  voluntad  de  la  persona  jurídica,  de  adopción  de 
decisiones y de ejecución de las mismas con relación a aquéllos” 
3. Obligación  de  disponer  de  modelos  de  gestión  de  los  recursos  financieros 
adecuados para impedir la comisión de los delitos que deben ser prevenidos. 
4. Obligación  de  informar  de  posibles  riesgos  e  incumplimientos  al 




6. Obligación de  realizar una verificación periódica del modelo y de  su  eventual 














de  cumplimiento,  recomendado  por  la  Organización  Internacional  de 

















212  ISO/DIS  19600:2014,  Compliance  Management  System‐Guidelines.  proporciona 
orientación  para  el  establecimiento,  desarrollo,  implementación,  evaluación, 
mantenimiento y mejora de un Sistema de gestión del cumplimiento efectivo y sensible 
dentro de una organización  empresarial. Estas directrices  sobre  sistemas de gestión del 































De  las  fases  recomendadas por  la  ISO 19600, saltaremos directamente a  la 
implantación de un Programa de Compliance en el que  lo  relevante va a  ser el 
ámbito de los Recursos Humanos, pues la identificación del riesgo debe partir de 















































que  servirá  para  asignar  recursos  a  los  distintos  departamentos,  y  así,  si  el 
departamento de recursos humanos de la empresa observara en su evaluación que 
se producen conductas de acoso en la actividad laboral de los empleados, podría 
solicitar  los medios  que  considere más  adecuados  para  prevenir  el  riesgo  de 
ocurrencia. Medios que pueden ir desde la contratación de profesionales psicólogos 
en  la empresa, hasta  la contratación de una empresa externa de prevención que 
realice  los  test,  evaluaciones periódicas  y  seguimiento,  si  bien,  lo  normal  en  la 








  Desde  la  perspectiva  del  Compliance,  una  evaluación  de  riesgos  es 
necesaria  desde  su  origen,  con  el  fin  de  que  pueda  confeccionar  el  programa 
adecuado y más eficaz, seguido a continuación de la creación de una organización 
de control que sirva para gestionar los riesgos. A este fin, hemos comentado que la 
comunicación  es  un  elemento  importante,  a  través  de  circulares,  carteles  de 
instrucciones  expuestos  en  el  recinto  industrial, o  simples  instrucciones  escritas 
distribuidas entre el personal de nueva contratación y el personal más veterano. De 
esta  forma, el control de  riesgo podrá continuar con acciones de  formación que 
complementen  las  de  comunicación,  pues  el  conocimiento  del  riesgo  genera  la 
curiosidad por saber cómo prevenirlo, y estas tareas deben ser llevadas a cabo por 








y  formación  sobre qué hacer  cuando  se producen  estos  comportamientos, y  en 
especial cuando  los protagonizan sus supervisores, delegados, o superiores más 
inmediatos, porque ha quedado  claro  en  la política de  la  empresa,  suscrita por 
todos los miembros pertenecientes a la empresa, que no se tolerarían las conductas 




responsabilidad  incluye  asegurar  que  la  empresa  cumple  con  los  requisitos 
normativos  externos  e  internos.  El  Oficial  de  cumplimiento  o  responsable  de 
cumplimiento, como mejor quedaría denominado, puede establecer estándares en 
las comunicaciones de la empresa con el exterior o con los propios empleados, o 
entre  estos  y  sus  superiores,  de  forma  que  sean  seguras  y  accesibles.  Pueden 
igualmente, establecer estándares de políticas internas que aminoren el riesgo de 




cuyo  fin más  relevante  es  el de  contener y  resolver  los  conflictos  antes de que 
lleguen a plantearse ante  los  tribunales, si bien, se ha de  tener en cuenta que el 
posible fallo de estos estándares no supone que la responsabilidad esté incursa en 
la  figura  del Compliance Officer,  no,  no  es  así,  puesto  que  la  responsabilidad 
únicamente se le puede exigir, como ya hemos tratado a lo largo de este trabajo, a 
los miembros que ocupan  los puestos de dirección de  la empresa, o  lo que es  lo  
mismo, en la persona del administrador o gerente, o de quien ostente la dirección 
ejecutiva que dio origen a la conducta de incumplimiento. Añadiendo algo más a  
la  figura  del  Compliance  Officer,  su  conocimiento  de  la  empresa  y  la 
implementación de sus estándares defensivos son una herramienta imprescindible 
para  la  resolución  de  los  conflictos  que  puedan  surgir,  y  ello  porque  su 
comunicación a toda la organización de los  principios éticos que deben regir en la 
empresa, y la regulación interna necesaria para hacerlos cumplir, consiguen  que 
los  empleados  confíen  en  esta  figura  para  hacer  llegar  a  la  dirección  su 
problemática laboral, si la hubiera. Realmente estamos proponiendo la figura de un 
gestor  de  riesgos,  cuya  función,  entre  otras,  será  la  de  gestionar  un  riesgo 
específico216. El riesgo puede definirse como “la combinación de la probabilidad de un 
suceso  y  sus  consecuencias”217,  existiendo  en  todos  los  tipos de  empresa. Por  este 
motivo, una gestión de riesgos eficaz consistirá en saber identificar y saber cuál es 
el tratamiento más adecuado para la prevención de estos riesgos. 








equipado  con  las  habilidades  adecuadas  que  le  permita  gestionar  el  efecto  del  riesgo. 







Ahora  bien,  tiene  que  ser  un  empleado  cualificado,  dadas  las  atribuciones  y 
actividad  a  desarrollar,  que  consistirá  principalmente  en  realizar  verificaciones 
periódicas  del  programa  que  detecten  si  se  han  producido  infracciones  no 
previstas, o que deban ser incluidas, modificando lo que sea preciso del mismo; y 
deberá estar al corriente, haciendo un seguimiento exhaustivo y profesional de los 
cambios  o  novedades  legislativas,  con  el  fin  de  adaptarlas  al  programa,  y  en 





























organización.  La  intencionalidad  es  la  de  hacer  un  seguimiento  de  control  de 
cumplimiento normativo, en  la que está  implicada  la función de un Compliance 
Officer. En efecto, el control entraña el cumplimiento exhaustivo de un código de 
conducta  ética  de  la  empresa  y  la  supervisión  del mismo mediante  visitas  de 
inspección a  cada uno de  los puestos operativos de  la empresa,  revisión de  los 
expedientes del personal, y encuestas periódicas a los trabajadores. Para el caso de 
empresas de gran tamaño, el Compliance Officer debe designar un delegado por 
departamento,  con  el  fin  de  estar  puntualmente  informado  sobre  la  situación 
personal  de  cada  uno  de  los  trabajadores;  con  el  único  objetivo  de  prevenir  y 
erradicar  las posibles conductas de acoso que se detecten. Una  labor  importante 
que se enriquecería con la creación de un canal de denuncias o wishtleblowing, que 













una  resolución  colectiva  para  castigar  a  un  trabajador  objetivo”.  La  empresa  debe 
implementar  este  tipo  de  procedimiento  para  denunciar  las  conductas  corruptas  o 
enfermas, y en consecuencia no debe dejar ni una sola denuncia sin investigar por personal 
cualificado  para  ello  o,  si  fuera  preciso,  contratar  un  servicio  externo.  El  final  de  este 





también  un  correo  electrónico,  o  quizás  ambos.  A  partir  de  esta  denuncia  se 
iniciaría  un  protocolo  de  actuación  que  ha  de  comenzar  por  garantizar  al 
denunciante la ausencia de represalias contra él, y continuar con la investigación 
de  los hechos,  culminando  con  la  información al  interesado  sobre  su  resultado. 
Toda esta información le servirá al Compliance Officer para elaborar un sistema de 
prevención  de  las  conductas  irregulares,  controlando  el  impacto  potencial 
resultante, y que puede variar en relación con los diferentes objetivos y resultados 
obtenidos. 
  Hemos puesto de manifiesto  la  importancia que tiene para  la elaboración 
de un sistema de prevención la presentación de informes periódicos a la dirección 
de la empresa, y no sin razón, pues el hecho de que vivimos en una sociedad donde 
diariamente  se  sufren  nuevos  cambios  obliga  a  mantener  una  permanente 





largo,  en  España  será  necesario  que  las  empresas  tengan  implementado  un 



















la Norma UNE‐EN  31010:2011220  que  ofrece un  proceso  estructurado útil,  cuyo 
objetivo  es  saber  identificar,  analizar y  evaluar  el  riesgo;  teniendo  en  cuenta  la 
probabilidad de que ocurra y sus consecuencias sobre los objetivos definidos. En 
principio, se trata de una norma de apoyo a la ISO 31000, genérica para la gestión 
del  riesgo  y  de  carácter  únicamente  informativo  para  cualquier  referencia  a 
seguridad,  advirtiéndose  que  el  hecho  de  que  un método  sea  aplicable  a  una 
circunstancia particular no significa que éste se debería aplicar necesariamente.  
El  Compliance  Officer,  como  responsable  encargado  de  llevar  a  cabo  la 
evaluación del  riesgo, y de  inculcar una  cultura  ética de  comportamiento  entre 
todos los trabajadores de la empresa y miembros de la dirección organizativa, debe 
ser claro en su información y tener siempre un canal abierto de comunicación con 








de  la  empresa  en  cuanto  a  la  comentada  tolerancia  cero  al  acoso  en  el 
trabajo. 
3. Como se va a integrar la evaluación del riesgo en el proceso productivo de 
la  empresa  sin  alterarlo, de  forma  que  no  interrumpa dicho proceso  el 
hecho  de  tener  que  llevar  a  cabo  los  controles  periódicos  mediante 








evaluación  del  riesgo.  Una  figura  que  tiene  la  tarea  de  supervisar  el 
cumplimiento de las políticas de la empresa en cuanto a cumplimiento y 
comportamiento  ético,  o  en  cuanto  a  la  efectividad  en  el diseño de  los 
controles  necesarios,  y  por  supuesto,  una  tarea  de  asesoramiento  y 
formación para la labor de prevención. 
6. Los  recursos  disponibles  para  llevar  a  cabo  la  evaluación  del  riesgo, 
identificando  los  controles  de  prevención  necesarios,  cuyo  objetivo 
principal es el de prevenir el comportamiento  irregular antes de que  se 
produzca.  Controles  de  las  políticas  y  procedimientos  Compliance 





dos  personas  cuando  la  legislación  es  clara,  porque  de  no  resolverse 
eficazmente,  el  conflicto  crece  y  se  convierte  en una  crisis  en  la  que  la 
persona acosada es eliminada de su trabajo. Resolución rápida del conflicto 
es una de las claves para prevenir en el futuro221 


















ámbito  interno de  la empresa, pues  se deben  tener en  cuenta  los  recursos y  los 
conocimientos que se dispongan a través de un flujo de información, de toma de 








cuidarse  especialmente,  porque  en  ella  estriba  el  que  los miembros  de  la  alta 
dirección estén informados sobre cualquier cuestión o conflicto que pueda surgir 





riesgos,  actividades  realizadas  e  incidencias  en  cualquiera  de  las  secciones  o 









elementos  de  los  que  se  compone,  el  funcionamiento  de  un  eficaz  programa  de 
cumplimiento. Es de destacar  la descripción de  los trabajos a realizar por el Compliance 
Officer,  apreciando  que  se  trata  de  una  figura  relevante.  Vd. 









también  será  establecer  un  canal  de  denuncias  al  que  puedan  acceder  los 
trabajadores sin temor a represalias, por lo que deberán tener un carácter anónimo. 



































que  es  lo mismo, desde  la  experiencia de  la práctica diaria  y  el  trato  entre  los 
empleados. Cuando nos  encontramos  con una baja  frecuencia de ocurrencia,  la 
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estimación es incierta.  





Menor  Medio  Critico  Muy 
Critico 
           
Improbable  XX         
Remoto    XX       
Ocasional      XX     
Moderado        XX   





























































Sería  difícil  que  con  un  eficaz  programa  Compliance  que  previniera  el 
comportamiento del  acoso  se produjera  algún  incidente  al  respecto, pero  en  la 
práctica cotidiana del  trabajo estos comportamientos suelen repetirse una y otra 
vez, a pesar de que en la mayoría de las veces queden ahí por miedo del trabajador 










la existencia de una dualidad entre  la  jurisdicción  laboral y  la penal,  siempre y 
cuando “se puedan subsumir  las conductas en  los  tipos penales”. Dualidad que 
estará delimitada por el carácter grave o menos grave de  la conducta, pues ante 















principio non bis  in  ídem, porque el art. 173 establece que  las penas se  impondrán “sin 
perjuicio de las que pudieran corresponder a los delitos o faltas en que se hubieren concretado 
los actos de violencia”, pues, los concretos actos de violencia sólo tienen el valor de acreditar 
la actitud del agresor. La trabajadora, en este caso, se sirvió del acta aportada por la 
Inspección  de  Trabajo  para  acreditar  el  comportamiento  agresivo  y  la  aptitud 
humillante que sufrió por parte de la empresa. Inicio un procedimiento por despido 
improcedente ante el  Juzgado de  lo Social, declarándose nulo por  sentencia del 
Juzgado de  lo Social nº 23 de Madrid, y siendo necesario que dos años después 
volviera la Inspección de Trabajo al centro empresarial para levantar nuevamente 
acta  de  inspección  con  la  conclusión  de  haber  apreciado  comportamientos 
vejatorios  hacia  la  trabajadora  por  parte  de  quienes  ostensiblemente  ejercían 
durante las visitas las facultades empresariales. La víctima tuvo que poner hasta 
siete procesos  ante  los  Juzgados de  los  Social de Madrid para  lograr  que  se  le 
reconocieran sus derechos laborales. No es infrecuente observar en los tribunales 
cómo  la  empresa demandada, que ya ha  sido  condenada en  jurisdicción  social, 
alega  vulneración  del  principio  non  bis  in  ídem  pretendiendo  con  ello  que  el 
procedimiento iniciado en vía penal por el trabajador o la trabajadora que ha sido 
víctima de un comportamiento de acoso  laboral sea archivado, por el motivo de 
que  se  están  juzgando  los mismos  hechos  que  se  juzgaron,  aunque  en distinta 




225 Audiencia Provincial de Madrid,  Sección  16ª, de  29 de  enero de  2010, Rollo  Sala 
23/2009,  correspondiente  al procedimiento ordinario Abreviado  1724/05 del  Juzgado de 
Instrucción nº 5 de Collado Villalba. 
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procedimiento  penal  en  curso,  sobre  los mismos  hechos.  La  Sala  compara  los 
artículos 111 y 114 de la Ley de Enjuiciamiento Criminal, con el artículo 86.1 de la 
Ley  de  Procedimiento  Laboral,  por  encontrar  un  conflicto  de  normas, 
aparentemente,  porque  mientras  aquellos  preceptos  impiden  seguir  un 
procedimiento sobre los mismos hechos, mientras no sea firme la sentencia penal, 
el precepto del procedimiento laboral228 dispone algo contradictorio, en el sentido 
de  expresar  que  no  se  podrá  suspender  el  procedimiento  por  seguirse  causa 
































mejor  por  la  vía  laboral,  la  parte  actora  deberá  hacer  reserva  de  acción  de 
resarcimiento,  acompañado  de  una  renuncia  expresa  a  la  acción  penal, 
interrumpiendo así la prescripción de la acción en vía laboral. 
2‐ LA CONDUCTA DE ACOSO LABORAL, RELEVANCIA PENAL Y SOCIAL.  
Hasta  la  reforma  del  Código  Penal,  doctrina  y  jurisprudencia  venían 
diferenciando  la  responsabilidad  empresarial  de  los  deberes  de  prevención  de 
riesgos  laborales,  determinando  que  solo  se  podía  exigir  responsabilidad  a  la 




Orgánica  5/2010,  de  22  de  junio,  doctrina  científica  y  jurisprudencia  menor 
comienzan a entender que la conducta del acoso laboral puede tener una relevancia 
jurídico penal, si bien, aún perdura una cierta división cuando se trata de concretar 


















menoscabada  su  dignidad  como  persona  en  el  ámbito  de  la  empresa  La  Sala 
determina en este caso, que se situaba ante una conducta de acoso, emitiendo su 
fallo  contra la empresa. 




de  “trastorno  ansioso  depresivo  reactivo  a  situación  de  mobbing  laboral”, 
expresando que no cabe deducir de esto, a falta de otros datos, no siendo relevante, 
en  este  caso,  el que  se hubiese  interpuesto una denuncia  ante  la  Inspección de 
Trabajo. Fundamenta el fallo contra  la trabajadora por  interpretar que de  la baja 





empresa  y  el  nivel  de  información  al  trabajador,  junto  con  una  buena 













el propio  empresario,  y por  otra,  que  se  acreditara  la  vulneración de derechos 
fundamentales, en cuyo caso corresponde a la empresa probar que su actuación fue 
la  correcta  con  respecto  a  sus  compromisos  u  obligaciones  en  las  relaciones 
laborales. La Sala se  inclina por  la segunda consideración, determinando que el 





que  lo  consiga  cuando  es  el  propio  empleador  el  protagonista  de  la  situación 
perjudicial  para  el  trabajador.  La  empresa  fue  requerida  por  la  Inspección  de 
Trabajo  para  aportar  la  justificación  de  las medidas  de  prevención  que  había 
adoptado, sin que constara alguna que pudieran aportar. 
  En  el  caso  de  la  Sentencia  del  TSJ  de  la Comunidad  de Valencia235  ,  la 
empresa  omite  la  protección  eficaz  del  trabajador  frente  a  una  ansiedad  que 
derivaba de una situación de acoso laboral, y conociendo la situación y como estaba 




del  trabajador,  puesto  que  no  constaba  ningún  proceso  previo  de  incapacidad 
temporal, y máxime cuando el trabajador ya había denunciado en la empresa su 
situación  de  acoso  laboral.  Estos  hechos,  constituyen,  según  la  resolución  del 
Tribunal una  responsabilidad de  la empresa motivada por  su pasividad ante el 
daño  sufrido por el  trabajador, y por el  incumplimiento de  sus obligaciones en 
materia de prevención de riesgos laborales. 
La  Sentencia  emitida  por  la  Sección  2ª  de  la  Audiencia  Provincial  de 












ponerlo  en  conocimiento de  la  empresa,  sin  que  hubiese  tenido posibilidad de 
adoptar  alguna medida para que  cesara  la  situación,  sin que  los miembros del 




estas alegaciones, y  resumiendo,  la Sala  fundamenta que  las conductas como  la 
realizada por el acusado afectan a la salud psíquica de la trabajadora, y constituyen 
un riesgo  laboral que debe ser contemplado y prevenido por  la empresa con  las 
acciones  oportunas,  por  ejemplo,  las  de  formación,  sensibilización  de  los 
trabajadores y vigilancia  adecuada para detectarlas. La  empresa no  acredito  en 
ningún momento  que  hubiese  adoptado  tales medidas preventivas,  añadiendo, 









además  de  que  el  responsable  actúe  desempeñando  sus  funciones  propias  del 
cargo,  siendo el  responsable penal, pues actúa  llevando a  cabo una actividad o 
conducta  tipificada  como delito, y  aun  cuando  se hubiese  extralimitado  en  sus 

















  En  el  caso  de  esta  sentencia,  es  un  claro  ejemplo  de  la  exoneración  de 
responsabilidad de la empresa, cuando ésta ha tomado las medidas eficaces para la 
prevención  o  eliminación  de  la  conducta.  El  encargado  acusado,  y  superior 
jerárquico  de  la  trabajadora  denunciante,  fue  condenado  a  6 meses  de  prisión 
porque su responsabilidad penal lo era a nivel individual, pero como dependiente 
de  la  empresa,  en  el  caso  de  exigencia  de  responsabilidad  civil,  podría  serlo 
subsidiariamente  la empresa, siempre y cuando no hubiese  tomado  las medidas 
necesarias  para  evitarlo. No  fue  este  el  caso,  pues  se  descartó  la  reclamación 
económica de la acusación particular, por entender el juzgador que no había nexo 
causal  proporcionado  y  exclusivo  entre  los  hechos,  breves  en  el  tiempo,  y  la 
reacción  psicológica  de  la  trabajadora  denunciante.  No  obstante,  se  fijó  una 
indemnización por importe de tres mil euros, a petición del Ministerio Fiscal, sin 
exigir  la  responsabilidad  civil  a  la  empresa, porque  la prueba practicada había 
acreditado que  cuando  supo el motivo de  la baja  laboral de  la  trabajadora, que 
podía estar relacionada con la conducta del encargado, abrió un procedimiento de 















Cuando  las  normas  de  prevención  de  riesgos  se  convierten  en  un mero 
trámite administrativo en el que los empresarios entienden que basta cumplir con 
meros trámites burocráticos a base de cuestionarios e informes sobre  situación, nos 
podemos encontrar con situaciones en  las que    las conductas de acoso vayan en 
alza, y aunque  la propia LPRL contempla  la evaluación y prevención del riesgo 
psicosocial,  suele  prestársele  poca  o  ninguna  atención,  en  comparación  con  la 
importancia que  se  le  concede al  control de  riesgo  cuando    se  lleva a  cabo una 
inspección sobre emisión de gases, uso de maquinaria, ergonomía de los puestos 
de  trabajo,  estado  de  los  equipos  de  trabajo,  accidentes  de  trabajo,  etc..  Y,  sin 
embargo, la transferencia de la responsabilidad penal   hacia   el empresario puede 
producirse  cuando  el  autor  de  una  conducta  punible  de  acoso  laboral  es  un 




para saber en qué  tipo de delito se encuadra  la conducta de acoso en el  trabajo; 
designando una persona  o  equipo de personas para desempeñar  la  función de 
control del programa. Aun así, puede ocurrir que la situación se haya producido, 
en cuyo caso el trabajador se encuentra ante una situación compleja, pues en una 











la  Inspección de Trabajo, que puede  representar   un papel  relevante    a  efectos 
probatorios,  aunque  no  en  todas  las  ocasiones,  pues  la  Inspección mantiene  el 
criterio de exigir al trabajador denunciante de la conducta de acoso, la aportación 





de  acoso  por  parte  de  su  jefe más  inmediato;  son  las  dudas  que  le  surgen  al 
trabajador  y  a  las  que  la  empresa  tiene  obligación  de  responder,  así  como  de 
facilitar los medios para que no se produzcan o, si es el caso, castigar al autor de 











  Salvando  las  cuestiones  planteadas,  y  siguiendo  un  procedimiento  de 













de  una  empresa  pequeña,  puede  denunciar  el  hecho  ante  el  propio 
empresario. 
b. Responsable de Riesgos o Compliance Officer,  igualmente si  la empresa 
contiene esa figura como controlador y evaluador de riesgos. En el caso del 
Compliance  Officer,  aunque  su  figura  está  destinada  a  gestionar  la 
prevención  en  la  empresa  sobre  los  riesgos  que  puedan  derivar  en 
responsabilidad penal, y establecer las medidas eficaces de prevención, es 
la persona  idónea para  ser  el  responsable de  recepcionar  las denuncias 
internas de  los  trabajadores y  transmitirlas  a  la  empresa  a  través de  su 
informe de situación. 
c. Comité de Seguridad y salud; compuesto por las figuras a y b anteriores, 
así  como  el  personal  de  la  empresa  que  estuviera  desempeñando  las 
siguientes  funciones:  Médico  del  Servicio  de  Prevención,  Técnico  de 
Prevención  especialista  en  Psicosociología,  Delegados  de  Prevención, 
Técnicos de Recursos Humanos, o personal externo de  la empresa como 
puede  ser  el  asesor  laboral,  siendo  su  finalidad  la  de  investigación, 
instrucción y seguimiento de los casos de acoso laboral. Esta figura es más 
propia de  las empresas de gran  tamaño. Los  trabajadores de  la empresa 


























1.a.  ‐  Presentar  denuncia  anónima  ante  el  Comité  o  ante  el  empresario, 
denunciando el hecho presenciado o constatado. 






la  empresa.  Igualmente,  se puede  interponer denuncia por  incumplimiento del 

















que  provenga  de  las  vías  anteriormente  citadas,  y  aun  habiendo  interpuesto 
denuncia  ante  la  ITSS,  debe  iniciarse  el  procedimiento  de  denuncia  ante  la 
jurisdicción social o penal, aunque puede iniciarse por ambas vías si la conducta 
del  acosador  es  tan  persistente  que  daña  gravemente  la  salud  psíquica  del 
trabajador. La denuncia en vía  judicial pone  fin al procedimiento de  resolución 
iniciado por  la empresa,  teniendo  la posibilidad de utilizar  la vía penal, social o 
contencioso‐administrativa. En el caso que nos ocupa, siempre hemos hablado de 
la  empresa privada,  remitiéndonos para  el  caso de  acoso  laboral  en  la  función 
pública, a la obra de la Doctora Conde Colmenero242.  
  De las dos vías judiciales que nos interesan, la penal, permite denunciar los 





el  caso  de  la  Jurisdicción  social,  cuando  la  situación  de  acoso  se  convierte  en 
reiterativa, teniendo como autor de la conducta al empresario, o bien a un directivo 
de  la empresa, puede optar por  la vía  inicial de denunciar ante  la Inspección de 
Trabajo, solicitando que se inicie investigación para la averiguación de los hechos, 
sirviendo  el  informe  favorable  como prueba  ante  la  instancia  judicial. También 
                                                            
242  CONDE  COLMENERO,  P.  “El  acoso  laboral  en  el  empleo  público”,  edit.  Comares, 
Granada 2008. Pag.202‐ 204. Concreta el hecho de que no exista un tratamiento específico 
del acoso moral  laboral como  ilícito administrativo en materia de prevención de riesgos 
laborales.  Interpreta  la  severidad  de  la  conducta  de  acoso  moral  en  el  sentido  de 
“vulneración de derechos fundamentales   de la persona del trabajador y su tratamiento como ilícito 
con  relevancia  penal,  al  alcanzar  niveles  absolutamente  indeseados  que  impiden  la  normal 
convivencia” 
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puede  obtener  la  extinción  del  contrato  laboral  reclamando  que  se  finalice  la 
relación laboral por estar siendo víctima de una situación de acoso provocada por 
la  empresa,  solicitando  que  se  reconozca  la  máxima  indemnización,  con  el 
tratamiento  de  un  despido  improcedente.  En  otro  punto,  y  si  llega  el  caso, 
demandando a  la empresa en vulneración de derechos fundamentales por acoso 
moral  en  el  trabajo, pudiendo  solicitar  el  resarcimiento por daños  y perjuicios, 
procedimiento  este  que  tiene  carácter  de  urgente  y  preferente.  En  estos  casos, 
podría solicitar una medida cautelar para que se le autorice a no acudir al trabajo 
hasta la resolución del juicio, teniendo que seguir pagando su salario la empresa. 
  Por  último,  podríamos  considerar  una  tercera  vía,  que  consistiría  en 
interponer  una  demanda  civil  en  reclamación  de  daños  y  perjuicios  por 
responsabilidad extracontractual, dirigida contra el causante del acoso, y contra la 
empresa como responsable civil subsidiaria. 









información  a  los  trabajadores mediante  un  protocolo  de  prevención  y 
erradicación del acoso laboral243. 
                                                            
243  UGT  Madrid  edito  un  “Cuadernillo  Informativo  de  Prevención  de  Riesgos 






la  empresa  han  dado  sus  frutos,  así  como  que  la  implementación  de  un  programa  de 





Salud,  reunido  al  efecto,  el  cual  resolverá,  mediante  resolución  que 
establezca las medidas correctoras, de prevención, y sanciones, si proceden 
y así lo acuerdan. 
  La mayoría de protocolos de  acción  contra  la  conducta de  acoso  laboral 
contienen tablas de identificación del comportamiento, y su fin no es otro que el de 
informar para proteger. La más usada como herramienta de  investigación en  las 





















denominada  “Escala  Cisneros”  y  sigue  las mismas  directrices  que  el  LIPT  (Leymann 
Inventory of Psychological Terrorization” de Leymann con sus 45 preguntas.  
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en  el  trabajo,  y  que  continúan  vigentes  en  la  actualidad  como  herramienta  de 
investigación246 desplegamos el inventario sobre tales comportamientos. 
Inventario de Acoso Laboral: 


























15. Me  acusan  injustificadamente  de  incumplimientos,  errores,  fallos, 
inconcretos y difusos. 
16. Recibo  críticas y  reproches por  cualquier  cosa que haga o decisión que 
tome en mi trabajo. 



















31. Inventan  y  difunden  rumores  y  calumnias  acerca  de  mí  de  manera 
malintencionada. 


















operativo  de  la  empresa.  A  través  de  este,  puede  determinarse  si  en  ella  se 
producen  comportamientos  de  acoso,  que  catalogaríamos  con  carácter  leve, 
















A  las  preguntas  correlativas  del  1  al  13,  corresponderían  las  respuestas 
valoradas en 0,2, y 3, indicando con ello, que estamos ante una situación de nivel 
leve,  en  la  que  no  se  producen  comportamientos  de  acoso  o  no  se  sienten 
identificados  con  las  situaciones  planteadas,  si  bien  se  requieren  acciones 
formativas  y  de  mentalización  sobre  la  necesidad  de  erradicar  este  tipo  de 
conductas. Sin  embargo,  en  la medida que  escalamos  en  las preguntas del  test, 
vemos  que  la  línea  exponencial  va  en  aumento,  indicando  que  en  la  empresa 
pueden estar produciéndose situaciones de acoso entre el personal, pasando de las 
respuestas valoradas entre 3 a 6, correspondientes a las preguntas del 14 al 25,  que 
evaluamos  como  de    nivel moderado,  a  las  respuestas  valoradas  entre  6  y  10, 






























ha  supuesto  la  reforma última del CP  con  la  inclusión del  art.  31bis, ha  traído 
consigo  la  necesidad  por  parte  de  la  empresa  de  blindarse  ante  la  posible 
responsabilidad  penal  que  se  le  pueda  exigir  como  consecuencia  de  que  se 
produzcan  en  su  centro  productivo  determinados  comportamientos  tipificados 
como delitos por parte de su personal directivo. La necesidad de implementar un 
programa Compliance en la empresa es otra necesidad que irá tomando auge en la 












la  denuncia  ante  la  Inspección  de  Trabajo.  El  apartado  4  del  Acuerdo Marco 
Europeo señala que el procedimiento que se inicie se considera adecuado cuando, 
entre  otros  requisitos,  las  denuncias  vayan  sustentadas  por  información 
detallada247,  porque  en  el  caso  de  que  se  compruebe  que  ha  ocurrido  un 
comportamiento de acoso, se tomarían las medidas apropiadas sobre los autores, 




Establece un procedimiento  a  seguir: No divulgar  información  a partes  no  implicadas; 
investigar las quejas y tratarlas sin demoras indebidas; un tratamiento justo para todas las 










a  la  Inspección  de  Trabajo  para  denunciar  el  hecho  o,  en  el  caso  de  extrema 
gravedad,  acudiera  a  la  vía  judicial  mediante  denuncia  ante  el  Juzgado  de 
Instrucción. De cualquier forma, y sin ánimo de convertir la vía penal como la mejor 
solución,  ante  un  supuesto  de  acoso  en  el  trabajo,  la  prueba  es  de  especial 
relevancia, pues el trabajador precisa acreditar los hechos, conformando así el tipo 
penal hasta desvirtuar la presunción de inocencia del agresor, es decir, que la carga 
de  la  prueba  corresponde  al  trabajador,  llegando  a  ser  rechazadas  numerosas 






derecho  fundamental,  corresponderá  al  demandado  demostrar  que  adopto  las 
medidas adecuadas para que no sucediera el hecho. 
  El procedimiento probatorio  comienza por  requerir que  se demuestre  la 
relación  laboral  existente  entre  la  víctima  y  el  agresor,  que  puede  ser  entre 
trabajador  y  empresa,  cuando  es  el  propio  empresario  el  autor  del  hecho 
denunciado, o entre trabajador y la persona bajo cuyo cargo está, en cuyo caso es 
preciso  demostrar  la  función  que  tiene  en  la  empresa  y  la  subordinación  con 
respecto a él. Se trata de pruebas sin dificultad de ser presentadas, pues basta con 
acreditar que existe un contrato de trabajo, así como la posición que ocupan en la 




248 Real Decreto Legislativo  2/2015, de  23 de octubre, por  el que  se  aprueba  el  texto 
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. El artículo 8.1 describe la forma del 
234     JESÚS ÁNGEL LÓPEZ MOLINA 
acreditando  la  prestación  de  servicios,  presume  su  existencia  como  trabajador 
dependiente.  Una  presunción  que  viene  dada  por  el  hecho  real  de  que  el 
empresario tiene la obligación de comunicar la contratación a la oficina pública de 








la  jurisdicción  social quedaría  fuera, pudiendo dar paso a  la  jurisdicción penal, 
empleando el trabajador la denuncia penal contra la persona sobre la que presta el 
servicio de subordinación, como puede ser el caso de las empresas de limpieza, en 
las  que  los  trabajadores  tienen  un  contrato mercantil,  cada  vez más  en  auge, 
prestando  un  servicio  como  trabajadores  autónomos,  pero  con  la  posible 
contradicción  de  que    pueden  tener  un  superior  que  dirige  su  trabajo  y  cuya 
relación con la empresa no pase de ser la de un operario autónomo más, recayendo 



















en  nuestro  ordenamiento,  de  forma  que  cuando  se  producen  versiones 
contradictorias  que  no  pueden  ser  rebatidas,  o  ni  tan  siquiera  defendidas  con 
argumento, es inevitable encontrarnos con el archivo de la causa, o una sentencia 
absolutoria para  la persona autora de  la conducta. Testifical  relevante es  la que 
pueda presentar un compañero de trabajo que esté unido por una relación laboral 








víctima. La Sentencia  concede  igualmente  suma  importancia al  informe pericial 
médico porque determina el estado en el que queda el perjudicado tras ser víctima 
de un comportamiento de acoso, sirviendo de base para determinar la cuantía de 
la  responsabilidad  civil  que  se  pueda  solicitar,  y  porque  viene  a  aseverar  la 
comisión de un delito. En sentido contrario, y aun  tratándose de  Jurisprudencia 
menor,  tenemos  la  Sentencia  dictada  por  el  Juzgado  de  lo  Penal  de 
Pamplona/Iruña252, donde  los  testigos niegan haber presenciado  o haber  tenido 
noticias  de  conductas  de  acoso,  constatando  únicamente  un mal  ambiente  de 
trabajo  y  una  deteriorada  relación  personal  entre  la  denunciante  y  el  acusado, 
quedando los hechos al margen del Derecho Penal, debido a las ambigüedades y 
contradicciones  existentes  entre  las  partes,  con  un  fallo  absolutorio  para  los 











General del Estado253  sobre  relaciones de  la  Inspección de Trabajo y  Seguridad 
Social  con  la  FGE,  cuyo  fin  es  el de  coordinar  la  labor  inspectora  con  la  labor 
investigadora de la fiscalía, concretando algunas consideraciones a tener en cuenta 









1/2007,  cuyo  criterio  es  el de  que  se  remitan  al  Fiscal  las  actas de  infracción  y 
expedientes sancionadores que se sigan ante la Inspección de Trabajo. Actualmente 
viene aplicándose en aquellos casos en los que se producen accidentes de trabajo 
vulnerando  el derecho  a  la  seguridad y  a  la  salud del  trabajador y que,  tras  el 
levantamiento de atestado por la fuerza actuante y actuación de la Inspección de 
Trabajo, pasan a comunicarse al Juzgado de Guardia pertinente para el inicio del 


















de  encontrar  signos  evidentes  de  delito,  a  un  Procedimiento  Abreviado  de 
valoración de la prueba por parte del Juez y su posterior señalamiento para juicio. 
Pero,  estas mismas  pruebas  servirían,  en  el  caso  de  que  la  causa  penal  fuera 
archivada bajo el principio “in dubio pro reo”, para iniciar un procedimiento en vía 
de jurisdicción social. 
  El  informe médico,  con  el  que  puede  comenzar  la  investigación,  es  un 
elemento de prueba  importante que, en el caso de un comportamiento de acoso 
laboral,  consistiría  en  un  informe  realizado  por    especialista  psiquiátrico, 
psicológico o forense,  en el que se identifica la gravedad del resultado final en el 
que queda el  trabajador acosado, así como  la situación real de acoso que pueda 
haber padecido  la víctima;  cuyo  sufrimiento da  como  resultado una evaluación 
médica  en  la que  se diagnostica un  trastorno psíquico. No  cabe duda que  este 
informe  es  determinante  para  que  se  inicien  unas  diligencias  judiciales255  que 
determinen, a través del tipo de lesiones, si existe un acto constitutivo de un delito 




Policial,  que,  por  su  estatus  de  documento  público,  y  por  el  alto  grado  de 
especialización con el que está considerado hoy día, equivale a una denuncia257,  
teniendo, en su función de policía  judicial,  la obligación de averiguar  los delitos 
                                                            
255 Incoación de Diligencias Previas de investigación de los hechos. Una fase en la que se 












un maltrato  físico a  la víctima, con  lesiones e  incluso con muerte o suicidio por 





de  Trabajo,  debemos  estar  al  hecho  de  que  pueden  contener  tres  tipos  de 
actuación259: 
1. Una actuación en  la que  la  inspección,  tras cursar visita a  la empresa, y 
mantener  entrevistas  con  el  empresario,  los  trabajadores,  y  los 
representantes, reúne información de relevancia sobre los incidentes y los 
indicadores de  riesgo psicosocial,  comprueba  cuales  son  las actividades 
preventivas  realizadas  en  el  ámbito  de  los  riesgos  psicosociales,  y 




258  LECrm,  art.  281.1.  Añadiendo  que  deben  recoger  pruebas  del  delito  de  cuya 






oficial  el  “Servicio web  ITSS  de  información  al  ciudadano”.  La  Inspección  de  Trabajo 
requiere la denuncia previa para iniciar una investigación sobre conductas de acoso laboral. 
Para ello, la ITSS facilita en esta página un enlace donde se puede descargar un formulario 
tasado de declaración de hechos,  indicando  al  interesado que debe  cumplimentarlo. La 
información  ofrece  la  posibilidad  de  personarse  en  las  oficinas  de  las  Inspecciones 
Provinciales y obtener el formulario.  
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realizada  en  la  empresa,  extendiéndola  a  todos  los  puestos  de  trabajo 









solicitud  de mediación  o  arbitraje,  o  por  investigación  de  accidente  de 
trabajo. 
  Estos medios de prueba que pueden dar paso a la actuación de oficio en la 
jurisdicción  penal,  servirán  también  para  la  civil  cuando  llegue  el  caso.  Si  la 
gravedad  de  los  hechos  no  reviste más  consideración  que  la  de  un  deseo  de 
rescindir  el  contrato  de  trabajo  con  percepción  de  la  indemnización 
correspondiente como un despido improcedente, o el de interponer una demanda 
en reclamación de daños y perjuicios ante la jurisdicción social, se deben tener en 
cuenta  todos  los medios de prueba posible, y ello porque es el  trabajador quien 
tiene  que  demostrar  la  existencia  del  hecho  de  que  está  siendo  acosado  en  su 
trabajo.  Para  este  fin,  la  utilización  de  algunas  fuentes  de  información,  y  la 
utilización de algún medio determinado pueden dar como resultado que el  juez 
considere como hechos probados todo lo que se refleje en las pruebas presentadas. 
Fuente de  información  es  el  testigo  que  pueda  confirmar  que  vio  o  que  grabo 
determinado comportamiento en la empresa denunciada, se trata entonces de una 
fuente de prueba, pero si el  trabajador que sufre el acoso grabara con su propio 
móvil  los  insultos, menosprecios, contraordenes, humillaciones, que  le estuviera 
propinando  su  superior  en  el  centro  de  trabajo,  o  el  propio  empresario,  se 
consideraría  entonces  como  un  medio  de  prueba.  Aquellos  consistentes  en 
grabaciones, narraciones, imágenes, sonidos, etc., son útiles para convencer sobre 






otro  no  incurre,  por  este  solo  hecho,  en  conducta  contraria  al  precepto 
constitucional del art. 18.3.  
En  idéntico  sentido,  el  Tribunal  Supremo263,  admite,  conforme  al  criterio 
jurisprudencial  las  grabaciones  mediante  un  teléfono  móvil  como  prueba, 
considerándola prueba documental fotográfica que puede incorporarse al proceso 
por medio de la audición o visualización directa de la grabación, o por la lectura de 




























telefónica,  mediante  un  aparato  que  permita  captar  la  conversación  a  otras 





















pues no existe un derecho  fundamental autónomo a  la no recepción  jurisdiccional de  la 
prueba de posible origen antijurídico. Por otra parte, en el procedimiento se tuvieron en 








prueba. Sin embargo, a veces puede  invertirse  la carga de  la prueba en el acoso 






































un  riesgo  psicosocial  puede  producir  consecuencias  graves  en  la  salud  del 
trabajador que, no siempre, conlleven a situaciones de conductas tipificadas como 
delito en nuestro CP. Es el concepto de acoso laboral como hecho agravado de la 
situación  en  la que  se puede  encontrar  el  trabajador, y que puede  empujarle  a 
plantear  denuncia  ante  la  jurisdicción  penal,  en  cuyo  caso  hemos  tratado  esta 









de  trabajo en perfectas  condiciones, al  igual que  se  requiere que  los empleados 
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mantengan una escrupulosa observancia de las normas. La conformación de estos 
dos factores generaría  lo que en una relación  laboral se podría denominar como 
salud  laboral,  ampliamente  definida  en  la  LPRL,  porque  siempre  será menos 
costoso la prevención que la actuación una vez ocurrido el incidente. La UE viene 





acoso  en  el  trabajo  tiene  una  repercusión  en  la  población  que  hace  necesario 
implicar,  para  su  control,  a  determinados  organismos  públicos,  así  como  a 
instituciones o colectivos sindicales. Para ello, hemos involucrado a la Inspección 
de Trabajo como garante de la seguridad jurídica que entraña la denuncia ante este 
organismo  público,  repasando  los  criterios  que  rigen  su  actuación  frente  a  las 
denuncias interpuestas por el trabajador contra la empresa con la que mantienen 
una  relación  contractual.  Sin  embargo,  la  dificultad  con  la  que  nos  vamos  a 









dificultad  entraña  identificarlo  entre  el  personal  directivo  o  responsable, 
acostumbrado a  tratar de esa  forma a quien  tiene como subordinado. Comienza 
una larga labor de formar a los trabajadores en la cultura del respeto laboral hacia 
los  compañeros  que  conforman  el  marco  de  las  relaciones  laborales,  y  que 
empezará  por  la  concreción  de  políticas  de  comportamiento  ético  en  cualquier 
contrato que se formalice entre empresa y trabajador, o entre jefes y subordinados. 
CONCLUSIONESS    247	
Las  empresas  tienen  ahora  una  espada  de Damocles  pendiente  sobre  toda  su 
organización, pues la posibilidad de que incurran en delitos que puedan generar 
responsabilidad sobre su persona  jurídica es un hecho que está ocurriendo y del 
que  deben  prepararse  con  los  programas  de  cumplimiento  y  con  los 
nombramientos  de  responsables  de  seguridad  y  prevención,  denominados 
también, en  lo  relativo al  cumplimiento: Compliance Officer.   Por otra parte,  la 
aparición  de  la  LPRL  conllevó  un  gran  quebradero  de  cabeza  para  el  sector 
empresarial en España, que aún no ha terminado de convencerse de que la mejor 
forma de evitar los accidentes de trabajo, así como las situaciones de acoso, es la de 




un  informe de  la  Inspección de Trabajo. Pero  la perplejidad aumenta cuando se 
llega a discutir el atestado de una fuerza actuante. Pues bien, sobre esa premisa, 
qué no van  a discutir  sobre  la veracidad o no del hecho de  la  aparición de un 
comportamiento de  acoso  en  el  que  la  individualización de  la  conducta puede 
conllevar  su  impunidad.  Un  motivo  este,  que  debe  obligar  a  que  todas  las 
empresas,  desde  las  PYME  a  las  constituidas  por Autónomos,  cuenten  con  un 
protocolo de actuación, para todos sus empleados, que le instruya sobre cómo debe 
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III 
La reforma del CP, por si sola, no va a bastar para contener este fenómeno 
emergente, denominado mobbing     en su  terminología anglosajona, y el artículo 
31bis puede  servir para  indicarle  al  empresario que debe  controlar y vigilar  su 








porque  se  trata  de  un  colectivo  laboral más  amplio,  y  en  el  que  se  dan más 
relaciones horizontales entre compañeros, y verticales entre  jefes y subordinados). 
Hemos mencionado muy brevemente el hecho de que pueden existir  relaciones 













con  el  fin  de  proteger  al  afectado  de  las  conductas  más  graves  que  sean 
constitutivas de delito. A este fin, la reforma de nuestro CP por LO 5/2010, de 22 de 







  Ante  estas  situaciones,  se  requiere  el  desarrollo  de  protocolos  y 
procedimientos  para  definir  y  controlarlas,  como  parte  de  un  plan  de  acción 
preventiva,  cuya  responsabilidad  de  implantar  en  su  organización  empresarial 
recaerá en  la  figura de  la persona  jurídica,  imagen representativa de  la empresa 
como garante de que  se van  a  ejecutar dichos  controles, orientados  a prevenir, 
detectar, y erradicar con su actuación,  toda aquella conducta delictiva de  la que 
pueda  ser  responsable. En  este protocolo,  que  sería de  actuación  inmediata,  se 
incluirían acciones de ayuda y apoyo al trabajador que estuviese sometido al acoso 





anti acoso a  través de  los Convenios Colectivos de  los Trabajadores, que  sirven 
como  autorregulación  de  las  relaciones  laborales,  así  como  para  sistema  de 
prevención  para  este  tipo  de  conductas.  Una  obligación  que  todo  empresario 
debería esforzarse en  cumplir, puesto que es  responsable del daño que puedan 
sufrir  sus  trabajadores dependientes de él, por  culpa  in vigilando,  faltando a  la 
obligación sobre vigilancia de la salud prevista en el artículo 22 de la LPRL, cuando 
aparezcan  indicios de que  las medidas de prevención  resultan  insuficientes,  en 
cuyo  caso  debe  llevar  a  cabo  una  investigación  a  fin  de  detectar  las  causas. 
Concretando, se debería empezar por la identificación de la carga de trabajo con la 
que  cuenta  la  labora del  trabajador,  en  la que  se  incluye  el  ritmo de  trabajo,  la 
relación con sus compañeros de trabajo, sus relaciones con los superiores, su estado 
de  ánimo habitual, y  en base  a  estos datos,  elaborar un protocolo de  actuación 
sirviéndonos de cuestionarios o plantillas en  las que se reflejen perfectamente  la 
situación, una vez completados. En este sentido, nos hemos servido, a modo de 
ejemplo,  del método  utilizado  por  el  INSHT  para  valorar  la  carga  de  trabajo, 
pudiendo  ser  determinantes  las  preguntas  planteadas  para  su  averiguación, 
utilizando esquemas de desarrollo que iluminen este tipo de actuaciones. 
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IV 
Hemos  repasado  la  jurisprudencia para  llegar a  la  conclusión de que ésta 




un  superior  jerárquico puede  convertirse en  coacción  cuando  se vea alterada  la 














como una  infracción a  la normativa de  la LPRL, siendo una dualidad que viene 
delimitada por el hecho de la gravedad o no de la acción e incluso del resultado de 
la conducta. La víctima de la conducta de acoso lo padece y sufre una situación de 



































se  deben  emprender  con  el  objetivo  de  prevenir  el  hecho  de  que  cuando  una 
persona física, entendiendo que se trata de un trabajador sometido a la autoridad 




de  responsabilidad  exigible  cuando  es  uno  de  sus  representantes  legales  o 
cualquier otra persona que actuando  individualmente o  integrado  en un grupo 
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organizativo de la empresa, esté autorizado por la empresa para tomar decisiones 








programa es  la de prevenir  la  responsabilidad penal de  la empresa, bien puede 
servir, por aplicación de la inversión de la carga de la prueba, para que se garantice 














control  preventivo  basado  en  una  “affirmative  defense”,  utilizando  el  término 
norteamericano referido a la persona o equipo que se va a encargar de llevarlo a 
cabo en el seno de la empresa. Defensa necesaria para que el programa surta efecto 
y  podamos  considerarla  como  una  causa  de  extinción  de  la  responsabilidad 
vinculada a la culpabilidad, si bien, también hemos concretado el hecho de que se 
produjera una aplicación parcial del programa, por defecto de  la organización o 















persona que  se  encargará de gestionar  los  riesgos,  entre  ellos  el de  acoso  en  el 
trabajo, aplicando el método de planificación, verificación y actuación en el seno de 
la  empresa para  conseguir  la prevención de  la  conducta del  acoso moral  en  el 
trabajo. Pero  la aplicación de un programa compliance para el  tratamiento de  la 
conducta del acoso laboral, puede hacerse mediante un programa específico para 
cumplimiento normativo en el ámbito laboral, y es ahí donde hemos incidido en 
diferencial  el  ámbito  penal  del  social  laboral,  porque  debemos  considerar  la 
normativa de prevención  que nos  brinda  la LPRL. Las  relaciones  contractuales 




en  España  para  el  objetivo  de  prevenir  este  tipo  de  riesgo  en  la  empresa, 
alejándonos del viejo principio por el cual se asumía el incumplimiento normativo 
como algo presente que debía corregirse mediante un planteamiento sancionatorio. 












y adecuadas a  cada  caso. Pero  lo  cierto  es que  todas  estas  conductas  conllevan 
efectos difíciles de probar, y por ello es vital la “summa probática” en el hecho de 








que  esto  suponga  un  obstáculo  para  que  se  pueda  fundamentar  una  sentencia 
condenatoria sin vulnerar la presunción de inocencia. En este sentido, los tribunales 










fin  de  delimitar  y  depurar  la  responsabilidad,  a  efectos  de  determinar  si  nos 
encontramos  ante  un  hecho  configurado  como  delito  o  ante  una  acción  de 
incumplimiento de la normativa de prevención de riesgos en cuanto a una falta u 
omisión de  vigilancia  sobre  la  organización directiva de  la  empresa. Por  tanto, 
puede darse una dualidad de acciones, pero siempre quedara a criterio individual 
del trabajador, porque si tras las investigaciones llevadas a cabo por el responsable 
de  riesgo  (Compliance Officer)  y  una  vez  informado  el  consejo  de  dirección  o 





mediación entre  las partes. Entre  la cuestión de la necesidad e  importancia de  la 
prueba que se ha planteado, hemos destacado la posibilidad de utilizar sistemas de 
grabación  para  identificar  las  actividades  laborales  donde  el  acoso  pueda 
producirse. Una forma útil de identificación de la conducta, puesto que cualquier 






























expertos  en  compliance  a  las  empresas  presenta  un  prometedor  futuro  de 
oportunidades para el sector jurídico, que tiene en la figura del compliance officer 





adaptado  al  campo  laboral  y  a  la  prevención  de  una  conducta  concreta,  que 
conseguiremos a  través de una mayor especialización, creando un programa de 
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        ANEXO II. 
FICHA  REGISTRO  INTERNO  EMPRESA  DE  DENUNCIAS  POR  ACOSO 
LABORAL 





















            En Lugar, a fecha, año 
 
El Delegado de Prevención (Compliance Officer‐Empresario) 
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ANEXO III 


































comprometa  la  responsabilidad  directa  o  subsidiaria  de  la  empresa,  y  en  especial,  se 
compromete a mantener una “tolerancia cero” con  los comportamientos de acoso en el 
trabajo. 
Igualmente,  se  compromete  a  seguir  todos  los  protocolos  de  detección, 
seguimiento y prevención del riesgo, sancionando  los actos y conductas que  infrinjan  las 
normas  internas  de  la  empresa,  así  como  la  normativa  legislativa  estatal, 
independientemente de las acciones penales o civiles que la empresa, o un tercero víctima 
de las conductas o actos delictivos, pudieran emprender contra quienes estén autorizados 


















de  las  denuncias  ante  la  Inspección,  que  puede  ser  presentado  una  vez  impreso  y 










EN  EL  TRABAJO,  en materia  de  Prevención  de  Riesgos  Laborales  contra  las  siguientes 
personas y empresas: 
 
1.‐ D.  (Nombre de  la persona autora de  la conducta de acoso que  se quiera denunciar, 
indicando el cargo que ocupa y si es superior jerárquico del denunciante) 
 
2.‐  La Mercantil  (nombre,  Cif  y  domicilio  social  a  efectos  de  notificaciones),  por  ser  la 
empresa  empleadora,  con  la  que  vengo  trabajando mediante  contrato  desde  la  fecha 

















y en  virtud de  los hechos  vertidos,  lleve a  cabo  las averiguaciones oportunas  sobre  los 































        HECHOS 
PRIMERO.  ‐  Con  fecha………,  firmé  contrato  laboral  con  la  empresa………,  con  categoría 
laboral de…………. Desde que comencé mi actividad en la empresa, el Sr……, que ocupa el 












  Esta  situación  provocaba  en mi  persona  una  constante  angustia,  nerviosismo, 
estrés, miedo e insomnio, con frecuentes taquicardias, hasta el punto de que, en fecha……. 
me  vi precisado  a  solicitar  la baja, dado  el precario estado de mi  salud. Mi médico de 

















en  su momento procesal oportuno,  se dé  traslado a  la empresa……………citándola, en  la 












DEMANDA  DE  DESPIDO  POR  VULNERACION  DE  DERECHOS 
FUNDAMENTALES (MOBBING) 







Que  por medio  del  presente  escrito,  viene  a  interponer  demanda  sobre  extinción  del 




















SEGUNDO.  ‐ Que con  fecha………………. ha  recibido  carta de despido de  la empresa, con 
efectos  a  partir  del…………….,  en  la  que  se  alegan  los  siguientes motivos:  ………………… 
Carta que se adjunta a la presente demanda como documento anexo nº 1. 
TERCERO. ‐ Que los hechos alegados por la empresa en su carta de despido no son ciertos, 
sin que exista una razón que  justifique el despido, salvo  la simple y clara voluntad de  la 
dirección  empresarial  de  resolver  el  contrato  de  trabajo,  pues  desde  hace  más 
de……………meses vengo siendo objeto de numerosas vejaciones e insultos por parte de la 




centro de  trabajo, pese a que  intentaba ocultarlo sin éxito, motivo por el cual  tuve que 
acudir  a  un  centro  sanitario  de  urgencias,  tras  haberlo  puesto  en  conocimiento  del 













En  estos  casos,  debe  ser  minucioso  el  detalle,  pues  de  ello  depende  que  estemos  ante  una 
vulneración  del  derecho  a  la  dignidad  y  en  consecuencia  un  delito  contra  el  derecho  de  los 
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tratando  en  la  actualidad,  siendo  iniciado mediante  tratamiento  sin  baja,  pero,  ante  la 





el estado de salud en el que me encontraba, me ví obligada/o,   a  tener que  interponer 
denuncia  ante  la  Inspección  de  Trabajo273,  el  día…..Se  adjunta  como  documento  nº…, 
informe de denuncia interpuesta. 





























La  indemnización solicitada se ha calculado  teniendo en cuenta  los daños patrimoniales 
(lesión de la dignidad profesional de  la trabajadora, vulnerando su estatus en el trabajo), 
los daños personales  (daños  biológicos,  a  su  salud  e  integridad psicofísica)  y  los  daños 
morales (a su dimensión moral o espiritual). 
  A  estos  efectos,  son  daños  patrimoniales  los  ocasionados  a  la  profesionalidad, 





sufrido, han mermado  la probabilidad de encontrar otro puesto de  trabajo,  intentando 
ahora privarme  injustamente del que poseo,  con  la  consiguiente  pérdida de  cotización 
profesional  en  el  mercado  laboral;  la  cual  ha  sido  gravemente  dañada. 






1. Cuando  la  sentencia  declare  la  existencia  de  vulneración,  el  juez deberá pronunciarse  sobre  la 
cuantía de la indemnización que, en su caso, le corresponda a la parte demandante por haber sufrido 
discriminación u otra lesión de sus derechos fundamentales y libertades públicas, en función tanto 
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concepción  global  de  la  salud,  comprendida  en  su  ámbito  de  protección  tanto  las 
situaciones  como  las  relaciones  en  que  los  trabajadores  desenvuelven  su  propia 
personalidad  dentro  del  conjunto  de  relaciones  socio‐profesionales  constituidas  en  los 
lugares  de  trabajo,  en  cuanto  estructura  organizativa  compleja. 
  En este apartado hay que reseñar que actualmente me encuentro en situación de 
baja temporal, desde el ……………….., por  lo que  lleva en esa situación ……………….. días,  la 
cual ha venido causada por el acoso a que me he visto sometido/a, y que  continúa en la 
actualidad; con previsión de que sea de larga duración. 
  Los daños morales  se han venido  teniendo en cuenta en nuestra  jurisprudencia 
social siguiendo muy de cerca las construcciones procedentes de nuestra doctrina civilista, 
que a su vez se han movido siguiendo muy de cerca  los parámetros deducibles de  la LO 















el  carácter  inmaterial  e  irrecuperable  de  éste,  a  diferencia  de  lo  que  sucede  con  la 
indemnización por daños patrimoniales. 
 
SÉPTIMO.  ‐ Que  considera que el despido  sufrido por  su  representado/a es NULO277 ó, 
subsidiariamente,  IMPROCEDENTE  y  pretende  que  la  empresa  así  lo  reconozca, 
































Igualmente,  legitimado, en cuanto que  interesado,  la persona a  la que  se  le atribuye  la 
condición de acosador D. ________, de conformidad con el artículo 80 de la LRJS. 
 







los  derechos  fundamentales,  ello  no  concuerda  muy  bien  con  la  naturaleza  y  finalidad 
esencial  de  esta  modalidad  procesal,  que  no  es  otra  que  la  tutela  de  esos  derechos 









Parece  contrario  a  razón  y  carente  de  sentido  dar  un  tratamiento  procesal  separado  y 
distinto  a  las  responsabilidades  y  consecuencias  derivadas  de  una  misma  actividad 
acosadora. 
Es más,  ese  todo unitario,  esa  realidad única  tiene un núcleo esencial  y básico que está 
formado por los actos del acosador constitutivos del "mobbing". Las actuaciones o modos 
de proceder de otras personas o entidades diferentes que están comprendidas también en 
el  ámbito  de  ese  acoso  laboral,  tienen  en  cambio,  en  relación  con  la  vulneración  de  los 




y trascendente,  y  que,  en  cambio,  no  se  dirija  contra  el  verdadero  acosador,  contra  el 
causante real, propio y directo del "mobbing. 

























relación  jurídico‐material controvertida, bien porque su  llamamiento venga  impuesto por 
una norma legal, bien porque dicha necesidad se desprenda de la propia relación jurídica 




a  preservar  el  principio  de  contradicción  y  el  derecho  a  la  tutela  judicial  efectiva  sin 
indefensión  de  quienes  deben  ser  llamados  al  proceso  como  parte";  c).‐  "El  Tribunal 
Constitucional  recuerda  en  sus  sentencias  335/94  y  22/4/97que  "la  jurisprudencia  social 
viene sosteniendo, en general, que el juzgador, de oficio y a través de este cauce, debe velar 










la  actora  imputa  la  realización  de  la  conducta  constitutiva  del  acoso,  pues  según  tal 
imputación es el autor real y directo de esa conducta, y por tanto, si los hechos denunciados 
son  ciertos,  será  el  verdadero  acosador,  el  principal  vulnerador  de  los  derechos 
fundamentales  de  dicha  trabajadora.  Por  ello,  es  obvio  que  la  acción  ejercitada  y  las 
pretensiones  debatidas  en  esta  litis,  afectan  de  lleno  a  los  derechos  e  intereses  de  ese 
Encargado, de ahí que tales pretensiones para hacerse efectivas, no sólo se han de dirigir 
contra la empresa, sino también frente a él; pues si así no se hace se infringen los arts. 24‐1 
y  18‐1de  la  Constitución.  Era  necesario,  por consiguiente, haber demandado  también  al 
citado Encargado protagonista principal de los actos constitutivos del mobbing, según los 
hechos de la demanda. 
Insistiendo  en  la  conclusión  que  acabamos  de  expresar,  se  destaca  que  en  el  suplico  de 
la demanda se  pide  que  se  dicte  sentencia  en  la  que  se  declare  que  "la  actora  ha  visto 
perturbados  sus  derechos  fundamentales  y  en  concreto  el  derecho  a  la  dignidad,  a  la 









sido  realizado,  no  por  el  empresario,  sino  por  un  trabajador  de  la  empresa,  es 
preciso demandar también a ese trabajador, habida cuenta que: 
 
4.1.‐  Debe  tenerse  en  cuenta,  como  punto  de  partida  esencial,  que  el  art.181  incluye 
expresamente  entre  las demandas  de  tutela  de  los  derechos  fundamentales  y  libertades 












si  considera  existente  la  vulneración  denunciada,  declarará  "la  nulidad  radical  de  la 
conducta  del  empleador,  asociación  patronal,  Administración  pública  o  cualquier  otra 




































referido  al  acoso  moral,  del  Convenio  Colectivo  del  Sector  de278…..  que  contiene  la 
definición de la conducta de acoso como: 
 
“Una  situación  en  la  que  una  persona  o  en  ocasiones  un  grupo  de  personas  ejerce  una 







esta conducta y su prevención, sirviendo de  información a  los trabajadores. Es conveniente en  la 
demanda  hacer  referencia  y  detallar  dicha  claúsula.  En  este  caso,  recogemos  un  ejemplo  de  la 
jurisprudencia y base de datos  formularios Sepin editorial.es, que por su detalle y concreción he 
considerado interesante. 






  Es  una  actuación  por  la  que  un  superior  aísla  a  un  trabajador  sometiéndole  a 
la anulación  de  su  capacidad  profesional  y  el  deterioro  psicológico  sin  que  existan  causas 
profesionales  objetivas,  el  hostigado  acaba  cayendo  en  un estado  depresivo que,  en  la 
mayoría de los casos le conduce a diversas enfermedades. 
  En conclusión, el ejercicio de la violencia psicológica extrema que se realiza por una 






























través  de reiterados  comportamientos,  palabras  o  actitudes  que  lesionen  la  dignidad  o 






distinguir  entre  el  acoso  laboral  y  otras  situaciones  que  no  son  equiparables,  como  las 
tensiones  o  roces  que  puedan  producirse  en  el  centro  de  trabajo  ente  compañeros  o 
superiores por diferencias de carácter o falta de sintonía personal, el ejercicio arbitrario o 
abusivo  de  las  facultades  de  dirección  por  parte  del  empresario  no  directamente 






















  El artículo 8.11, relativo a  las  infracciones muy graves,  tipifica y se  transcribe su 
literalidad,  "los actos del empresario que  fueren contrarios al  respeto de  la  intimidad y 
consideración debida a la dignidad de los trabajadores". A su vez, el artículo 40.1.c), relativo 
a  la  cuantía  de  las  sanciones,  establece  que  las  infracciones  en materia  de  relaciones 
laborales  y  empleo,  en materia de  Seguridad  Social,  sin perjuicio de  lo dispuesto  en el 
apartado 3 siguiente, en materia de movimientos migratorios y trabajo de extranjeros, así 
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derecho de defensa y de  la  tutela  judicial efectiva que garantiza  la Constitución, para  la 





ser  citado  para  que  bajo  juramento  indecisorio,  absuelva  las  posiciones  que,  en  su 

















b)  Se  libre  atento  oficio  a  la  Inspección  Provincial  de  Trabajo  y  Seguridad  Social  de 
………………..  para  que  remita  a  los  autos  el  Informe  realizado  como  consecuencia  de  la 
denuncia por acoso moral presentada por la actora. 
 
c) Se libre atento oficio al Juzgado de Instrucción nº ……………….. de ……………….., a fin de que 
remita copia testimoniada de la denuncia verbal interpuesta por la demandante en fecha 
……………….. ante el Juzgado de Guardia y del procedimiento instruido como consecuencia 
de la citada denuncia (………………..). 
 
d) Se libre atento oficio a la Policía …………., a fin de que remita las denuncias interpuestas 
por la demandante con fechas ………………… 
 
En su virtud: 
 
SUPLICA AL JUZGADO DE LO SOCIAL que tenga por hechas las anteriores manifestaciones y 
se sirva proveer conforme a lo solicitado, por ser de justicia que se reitera en el mismo  lugar 
y fecha. 
 
 
Firma del demandante:  
